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11 Johdanto
1.1 Tutkimuksen tausta 
Vanhustenhoidon ja erityisesti kotihoidon tilanne on herättänyt Suomessa huolestuneita 
puheenvuoroja hoivatyöläisten ja heidän ammattiliittojensa taholta. 
Kustannustehokkuuden tavoittelu samalla, kun väestön ikääntyminen kasvattaa 
vanhustenhoidon asiakasmääriä, näyttää johtaneen työolojen heikentymiseen ja 
työntekijöiden pakenemiseen alalta. Vanhustenhoito näyttäytyy Suomessa monille 
likaisena ja vähempiarvoisena työnä, jota monet alan ammattilaiset välttelevät. Ala 
assosioituu resurssipulaan ja kriiseihin (Wrede 2008, 273-274). 
Julkinen valta pyrkii vastaamaan vanhustenhoidon kasvavaan työvoimatarpeeseen 
ainakin osittain ohjaamalla maahanmuuttajia vanhustenhoidon työpaikkoihin. 
Perinteisesti naisten töinä nähtyjen hoivatöiden on katsottu olevan muuttumassa 
”maahanmuuttajatöiksi” muun muassa globalisaation seurauksena. On merkkejä siitä, 
että maahanmuuttajataustaisen työvoiman kasvu hoivatyössä liittyy työmarkkinoilla 
tapahtuvaan segregaatioon. (kts. esim. Wrede & Näre 2013.)
Vanhustenhoito, kuten hoivatyö yleensäkin, on kärsinyt yhteiskunnallisesta ja 
kulttuurisesta aliarvostuksesta pitkään. Silvia Federicin (2012, 116) mukaan 
kapitalistisissa yhteiskunnissa vanhustenhoito on ollut aina kriisin tilassa. Tämä liittyy 
Federicin mukaan siihen, että kapitalistisissa yhteiskunnissa ei ylipäänsä tunnusteta 
uusintavan työn arvoa, sekä erityisesti siihen, että ikääntyneitä ei nähdä enää tuottavina, 
toisin kuin monissa esikapitalistisissa yhteiskunnissa. Vanhustenhoidon aliarvostettu 
status kuului varhaisen naistutkimuksen ja erityisesti sen marxilaisesti ja sosialistisesti 
suuntautuneen osan esiinnostamiin teemoihin. Muun muassa norjalainen tutkija Kari 
Waerness (1980) kiinnitti huomiota vanhustenhoidon asemaan erityisen aliarvostettuna 
hoivatyön muotona. Tämä liittyy hänen mukaansa siihen, että hoivatyö on jaettavissa 
kolmeen kategoriaan suhteessa työn oletettuun tuottavuuteen: hoiva ”kasvuun liittyvissä
tilanteissa” (lapset), hoiva ”status quoon liittyvissä tilanteissa” (kroonisesti sairaat) sekä 
”rappeutumiseen liittyvissä tilanteissa” (vanhukset).  Näistä jälkimmäinen on 
Waernessin mukaan ”tuloksettoman” luonteensa takia vähiten huomiota saava ja vähiten
arvostettu julkisen sektorin hoivatyön kategoria.
2Vanhustenhoito on perinteisesti ollut muun hoivatyön tavoin naisten vastuulla  – niin 
perheiden sisällä kuin julkisissa hoivapalveluissa. (Anttonen 1994, 217). Naiset ovat 
vastanneet hoivatyöstä alun perin perheen piirissä, mutta naisten mukaantulo 
palkkatyöhön on johtanut siihen, että suuri osa hoivasta on ulkoistettu perheistä 
markkinoille, joilla hoivatyötä tehdään palkkatyönä (Folbre & Nelson 2000). Hoivatyö 
on pysynyt pääsääntöisesti naisten työnä, jollaisena se on tyypilliseen tapaan matalasti 
palkattua. 
Kulttuurisen aliarvostuksen lisäksi vanhustenhoidon alhaisen aseman ja heikkojen 
työehtojen taustalla voidaan nähdä myös hoivatyöläisten vaikeudet luoda kollektiivista 
neuvotteluvoimaa suhteessa työnantajapuoleen. Hoivatyöläisillä ei ole 
työpaikkaperustaista neuvotteluvoimaa (workplace bargaining power), joka tarkoittaisi 
kykyä pysäyttää tuotantoprosessi tuottaen työnantajalle taloudellista vahinkoa (Silver 
2003, 13). Lakkoilu on hyvin ongelmallista hoivatyön ja muiden julkisen sektorin 
hyvinvointipalvelujen töiden kohdalla ennen kaikkea siksi, että työn pysäyttäminen 
aiheuttaisi vahinkoa palvelujen varassa oleville ihmisille. Hoivatyöläisten ainoana 
mahdollisuutena näyttääkin olevan rakentaa  "yhteenliittymiseen perustuvaa" 
(associational) neuvotteluvoimaa ja hyödyntää sitä tosiasiaa, että alalla on 
työvoimapulaa, ja sitä, ettei hoivapalveluja voi siirtää teollisuustuotannon tavoin 
ulkomaille ainakaan laajamittaisesti (ibid.). 
Suomessa vanhustenhoidon nykyiset ongelmat ovat kiinteästi sidoksissa poliittisiin 
linjauksiin valtakunnallisessa ja kunnallisessa päätöksenteossa. Vanhustenhoitoon on 
kohdistettu jatkuvia säästö- ja tehostamispaineita, joiden taustalla on jo 1990-luvulta 
lähtien julkisten palvelujen tuotannossa omaksuttu kustannustehokkuuden logiikka 
(Wrede & Henriksson 2012, 171). Kataisen hallituksen marraskuussa 2013 esittämä 
rakenneuudistuspaketti pyrki leikkaamaan vanhustenhoidon menoja arviolta 300 
miljoonalla eurolla vähentämällä laitoshoitoa (Yle Uutiset 29.11.2013), ja kuuden 
suurimman kunnan johtajat esittivät vanhustenhoitoon vieläkin suurempia säästöjä 
(MTV Uutiset 28.11.2013). Vanhustenhoitoa koskevat poliittiset linjaukset tähtäävät 
laitospaikkojen vähentämiseen ja kotihoidon osuuden lisäämiseen. Ellei kotihoidon 
resursseja lisätä merkittävästi, tulee hoitajien työtaakka sekä kokemus kiireestä 
todennäköisesti kasvamaan entisestään. 
3Vanhustenhoidossa kustannustehokkuuden logiikan käyttöönoton seurauksena hoitajien 
työolot ovat heikentyneet, ja hoitajien tyytymättömyys näkyy tutkimuksissa hyvin 
selvästi (Wrede 2010, 480). On esitetty, että tehokkuusvaatimusten vuoksi hoiva 
köyhtyy ihmisarvoisena työnä (Henriksson 2011, 122-123). Kustannustehokkuuden 
logiikan soveltaminen hoivatyöhön näyttää uhkaavan myös hoivapalvelujen laatua ja 
siten asiakkaiden hyvinvointia. Hoivan markkinaehtoistaminen on johtanut tapaan 
käsittää hoivatyö ”kustannuksena”, jota täytyy tehostaa ja vähentää, jotta 
hoivapalvelujen tarjoajat pysyisivät kilpailukykyisinä. (Bolton & Wibberley 2013, 14.) 
Hoitajien tyytymättömyys näkyy myös täyttämättöminä vakansseina ja korkeana 
vaihtuvuutena. Ammattiliitto SuPerin mukaan vanhustenhoitoa vaivaa huonoista 
työehdoista johtuva ammattilaisten pakeneminen alalta - Suomessa oli vuonna 2012 
järjestön arvion mukaan 17 000 vanhustenhoidon ammattilaista alan ulkopuolella (MTV
Uutiset 15.9.2012). Keskisuomalainen-lehti uutisoi huhtikuun 2014 alussa, että että 
kotihoidosta irtisanoutuu joka viikko yli 20 hoitajaa (Keskisuomalainen 6.4.2014). Eräs 
ratkaisuehdotus ongelmaan on ollut maahanmuuttajataustaisen työvoiman ohjaaminen 
alan koulutukseen ja työpaikkoihin. 
1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimustehtävä
Tutkin pro gradu -tutkielmassani hoivatyöläisten mahdollisuuksia ammatilliseen 
yhteisöllisyyteen ja toimijuuteen nykyisessä tilanteessa, jossa hoivatyö näyttää 
kurjistuvan kustannustehokkuutta korostavan politiikan seurauksena. Katson, että 
eräänä syynä hoivatyön kurjistumiseen on se, ettei hoivalogiikan puolustamiseksi ole 
syntynyt riittävää yhteiskunnallista vastavoimaa. Tästä syystä pidän kysymystä 
hoivatyöläisten toimijuudesta merkittävänä yhteiskunnallisena kysymyksenä. 
Tutkin hoivatyöläisten mahdollisuuksia ammatilliseen yhteisöllisyyteen ja toimijuuteen 
analysoimalla Helsingin kaupungin kotihoidossa työskentelevien 
maahanmuuttajataustaisten hoivatyöläisten kokemuksia ja odotuksia koskien heidän 
työmarkkina-asemaansa ja siihen vaikuttamista. Kysyn, millaiset sosiaaliset järjestykset 
jäsentävät heidän mahdollisuuksiaan ammatilliseen yhteisöllisyyteen ja toimijuuteen. 
Tutkimalla ammatillisen yhteisöllisyyden ja toimijuuden mahdollisuuksia osallistun 
keskusteluun Guy Standingin (2009) visioimasta ammatillisesta kansalaisuudesta 
4(occupational citizenship). Standing (ibid., 283) tarkoittaa ammatillisella 
kansalaisuudella ammateille perustuvaa yhteisöllisyyttä, joka vastustaa 
tavaramuotoistamisen lakeja. Toisin sanoen se on toimijuutta, työn ottamista 
työntekijöiden hallintaan. Ammatillisen kansalaisuuden rakentaminen on Standingille 
strategia, jonka tavoitteena on ihmisten vapaus ja tasa-arvo ammatin valinnassa sekä 
mahdollisuuksissa kehittää kykyjään. Pyrkimyksenä on myös luoda julkinen tila, jossa 
työ ja vapaa-aika eivät pelkisty palkkatyöksi ja kulutukseksi. (Ibid., 282-284.)
Pidän Standingin esittämiä ajatuksia ammatillisesta kansalaisuudesta kiinnostavana ja 
tärkeänä keskustelunavauksena, mutta katson niihin liittyvän tiettyjä puutteita. Standing 
ei ole mielestäni kiinnittänyt riittävän suurta huomiota esimerkiksi siihen, miten eri 
työntekijäryhmien asema ja heidän työnsä saama arvostus vaikuttaa ammatillisen 
yhteisöllisyyden ja toimijuuden edellytyksiin. Oletan, että korkeampaa arvostusta 
nauttivat ammatit ovat otollisempia ammatillisen identiteetin ja yhteisöllisyyden 
rakentumiselle kuin ammatit, joiden yhteiskunnallinen ja kulttuurinen arvostus on 
heikko ja joista monet työntekijät haluavat siirtyä muualle. Katsonkin, että empiirinen 
tutkimus maahanmuuttajataustaisten hoivatyöläisten työstä vanhusten kotihoidossa 
tarjoaa kiinnostavan ja kriittisen näkökulman Standingin esittämiin ajatuksiin 
ammatillisesta kansalaisuudesta. 
Alkuperäinen ajatukseni oli tutkia sitä, miten hoivatyöläiset kokevat mahdollisuutensa 
vaikuttaa työnsä ehtoihin ja olosuhteisiin, ja millainen rooli ammattiyhdistystoiminnalla
on tai voisi olla näissä pyrkimyksissä. Työskentelin keväällä ja kesällä 2012 
tutkimusavustajana Suomen Akatemian rahoittamassa, dosentti Sirpa Wreden 
johtamassa tutkimusprojektissa ”Maahanmuuttajataustaisten hoitajien ammatillisten 
subjektiviteettien muotoutuminen vanhustyössä”. Keräsin teemahaastatteluista ja 
havainnoinnista koostuvaa aineistoa osahankkeessa, joka käsitteli Helsingin kaupungin 
kotihoidossa työskenteleviä maahanmuuttajataustaisia hoivatyöntekijöitä. 
Haastattelimme kevään ja kesän 2012 aikana kotihoidon työntekijöitä sekä heidän 
esimiehiään eli kotihoidon ohjaajia. Haastatteluissa esitimme kysymyksiä myös minua 
erityisesti kiinnostaneista aiheista kuten esimerkiksi ammattiliittojen toiminnasta. Päätin
käyttää tätä aineistoa myös pro gradu -tutkielmani aineistona. 
5Kun tutustuin haastatteluaineistoon, havaitsin, että työntekijöiden suhde 
ammattiyhdistystoimintaan oli hyvin etäinen ja vaikuttamiskokemukset olivat vähäisiä. 
Toinen merkittävä huomio oli, että monet haastatelluista pitivät tilannettaan työssä 
hyvänä tai ”riittävän hyvänä”. Vaikutti siltä, että aineistosta olisi vaikea saada 
vastauksia alkuperäisiin tutkimuskysymyksiini. Näistä syistä päädyin asettamaan 
tutkimuskysymykseni toisin. Päätin tutkia sitä, millaiset normatiiviset odotukset ja 
millaiset sosiaaliset järjestykset saavat työntekijöitä pitämään tilannettaan kotihoidon 
työntekijöinä ”riittävän hyvänä”. Lisäksi halusin Standingin esittämien ajatusten 
pohjalta tarkastella, miten nämä odotukset ja sosiaaliset järjestykset muokkaavat heidän 
mahdollisuuksiaan rakentaa ammatillista kansalaisuutta. 
Päätin hyödyntää haastatteluaineiston analyysissa osin teema-analyysia ja osin 
odotusanalyysia. Teema-analyysia käytin aineiston tarkasteluun etsiessäni haastatteluista
tutkimuskysymysteni kannalta olennaisimpia teemoja. Odotusanalyysin avulla pyrin 
tarkastelemaan haastattelemiemme hoivatyöläisten odotuksia liittyen asemaansa ja 
toimintamahdollisuuksiinsa suomalaisessa työelämässä. Odotusanalyysi on menetelmä, 
jota Matti Hyvärinen (1994, 1998, 2010) on kehittänyt William Labovin, Norman K. 
Denzinin ja Deborah Tannenin ajatusten pohjalta. Odotusanalyysi vaikutti 
käyttökelpoiselta, koska kuten Rikala (2013, 65) toteaa, odotuksen käsite avaa tulkintaa 
kohti normatiivisten odotusten kautta toimivaa valtaa. Odotuksia analysoimalla on 
mahdollista valottaa yksilöllisiä valintoja jäsentäviä sosiaalisia järjestyksiä.
Tarkastellessani yksilöiden mahdollisuuksia ja toimijuutta työelämässä jäsentäviä 
sosiaalisia järjestyksiä käytän yhtenä välineenä Joan Ackerin (2006) kehittämää 
eriarvoisuusregiimien (inequality regimes) käsitettä. Acker (ibid., 443) määrittelee 
eriarvoisuusregiimit joukoksi käytäntöjä, prosesseja, tekoja ja merkityksiä, jotka 
tuottavat ja ylläpitävät (esimerkiksi) luokka-asemaan, sukupuoleen ja ”rotuun” 
perustuvaa eriarvoisuutta työorganisaatioiden sisällä. Toisin sanoen eriarvoisuusregiimit
ovat eriarvoisuutta kokevien yksilöiden näkökulmasta vaikuttamisen rajoja ja 
ammatillisen kansalaisuuden esteitä. 
62. Aiempi tutkimus maahanmuuttajuudesta työelämässä
Tässä luvussa esittelen aiempaa tutkimusta, joka on valottanut maahanmuuttajuuden 
merkityksiä työelämässä. Olen tutkimukseni tavoitteiden pohjalta jäsentänyt 
tutkimuskatsauksen kohteen osioon. Tarkastelen aluksi tutkimusta, jossa on käsitelty 
sitä, miten maahanmuuttajuus vaikuttaa maahanmuuttajiksi luokiteltujen ihmisten 
asemaan työelämässä. Toiseksi tarkastelen tutkimusta, jossa on tarkasteltu 
maahanmuuttajuuden merkityksiä nimenomaan hoivatyössä. 
2.1 Maahanmuuttajuus työelämän jakolinjana
Työtä koskevassa tutkimuksessa on kiinnitetty huomiota työmarkkinoiden 
segmentoitumiseen muun muassa sukupuolen ja etnisyyden perusteella. Myös 
maahanmuuttajuus on saanut yhä enemmän huomiota yhtenä työmarkkinoita jakavana 
sosiaalisena kategoriana. 
Sirpa Wrede (2010, 10) toteaa, että diskursiivisesta näkökulmasta maahanmuuttajuus on
yhteiskunnallisen vallankäytön tuottama kategoria: sen merkityksiä määritellään 
politiikassa, julkisessa keskustelussa ja organisaatioiden toiminnassa. Käytännön 
yhteiskuntaelämässä erilaiset byrokraattiset ja juridiset toimet ja logiikat jakavat ihmiset
maahanmuuttajiin ja valtaväestöön. Jako heijastelee hallinnon tarpeita, mutta myös 
sosiokulttuurisia arvoja, joista erityisesti jälkimmäiset järjestävät maahanmuuttajia 
hierarkkisella tavalla. Erottelut koskettavat erilaisia maahanmuuttajia eri tavoin, ja siksi 
myös maahanmuuttajuuden seuraukset ovat eri yksilöille erilaisia. Silti nimenomaan 
etninen vieraus on Suomen kaltaisissa etnisesti varsin homogeenisissä maissa 
huomattavin maahanmuuttajuuden luokitusperuste. 
Lena Näre (2013a, 604-605) on esittänyt, että maahanmuuttajuudesta on tullut yhtä 
tärkeä sosiaalinen kategoria kuin sukupuoli, luokka ja muut modernin ajan klassiset 
kategoriat. Maahanmuuttajuudella hän viittaa maahanmuuttajan sosiaalisesti 
konstruoituun subjektiviteettiin, joka yleensä kiinnitetään paitsi maahan muuttaneisiin, 
myös ns. toisen ja kolmannen sukupolven maahanmuuttajiin jotka ovat kansalaisia. 
Maahanmuuttajuus muodostaa yhdessä sukupuolen ja luokan kanssa merkittävimmät 
työmarkkinoita kerrostavat sosiaaliset voimat. Näre (ibid., 619) toteaa, että 
7maahanmuuttajuus on muokkaamassa etenkin perinteisiä naisvaltaisia aloja kuten 
hoivatyötä. 
Maahanmuuttajilla on pääsääntöisesti heikompi asema työmarkkinoilla kuin 
kantaväestöllä. Tämä näkyy muun muassa siten, että ulkomaalaista syntyperää olevien 
työllisyysaste on selvästi matalampi kuin suomalaista syntyperää olevien. 
Maahanmuuttajat eivät ole työnhaussa samanarvoisessa asemassa kuin suomalaiset 
työnhakijat. Eräässä työnhakua koskevassa tutkimuksessa esimerkiksi todettiin, että 
hakijat, joilla oli venäläinen nimi, saivat harvemmin kutsua työhaastatteluun (Liisa 
Larja et al. 2012) . Tilastokeskuksen (2012) mukaan ulkomaalaista syntyperää olevien 
työllisyysaste oli vuonna 17,6 prosenttia matalampi. Maahanmuuttajat ovat lisäksi 
yliedustettuina tietyissä matalapalkkaisissa ja vähemmän arvostetuissa työtehtävissä 
kuten esimerkiksi siivoustöissä. Tilastokeskuksen (2013) työssäkäyntitilaston mukaan 
syntyperältään ulkomaisista henkilöistä työskenteli määrällisesti eniten 
toimistosiivoojina (noin 8 400) vuonna 2011. On arvioitu, että pääkaupunkiseudulla 
siivoojista jopa puolet olisi maahanmuuttajia (Helsingin Sanomat 10.3.2013).
Lena Näre (2013b, 78) esittää, että Suomessa, kuten monissa muissa maissa, työnantajat
tunnistavat maahanmuuttajatyöntekijät kaksijakoisesti: yhtäältä moraalisesti ylempinä 
yksilöinä, mutta toisaalta epäilyttävänä ryhmänä. Esimerkiksi maahanmuuttajahoitajat 
nähdään monella tapaa ihannetyöntekijöinä: he ovat kunnioittavampia vanhoja ihmisiä 
kohtaan ja heillä on parempi työetiikka kuin suomalaisilla hoitajilla, he ovat 
sopeutuvaisempia ja joustavampia. Toisaalta heidät nähdään epäilyttävinä: heiltä 
puuttuu ammattitaitoa ja pätevyyttä. Lisäksi he puhuvat suomea tavalla, joka kuulostaa 
vieraalta. Näre esittää, että tämä kaksijakoinen tunnistaminen on sosiaalisten 
eriarvoisuuksien syy ja seuraus. Se auttaa luomaan työvoimareservin, jota voidaan 
käyttää kun tarvitaan ja josta pääsee eroon kun ei enää tarvita. Samalla se on ilmaus 
maahanmuuttajien eriarvoisesta asemasta yhteiskunnassa. 
Jukka Könösen (2012, 202) mukaan myös Suomessa maahanmuuttopolitiikka tuottaa 
prekaaria työvoimaa, joka on kokonaan tai osittain sosiaaliturvan ulkopuolella ja ilman 
varmuutta oleskeluoikeudesta. Maahanmuuttohallinnon ja rajakontrollin käytännöillä on
merkittäviä vaikutuksia maahanmuuttajien asemaan työmarkkinoilla (Himanen & 
Könönen 2010, 46). Maahanmuuttajien näkökulmasta mutkikas lupajärjestelmä lisää 
8epävarmuutta. Oleskelulupaprosessi voi kestää kauan, ja maahanmuuttajat ovat usein 
myös epätietoisia omista luvistaan (ibid., 49). Oleskeluluvan riippuvuus työsuhteesta 
heikentää olennaisesti työntekijän neuvotteluasemaa. Neuvotteluasemaa huonontaa 
myös tietämättömyys työntekijän laillisista oikeuksista ja alan työehdoista. (Ibid., 54.) 
Maahanmuuttajat ovat maahan tultuaan erilaisissa oikeudellisissa asemissa riippuen 
oleskelulupakategoriasta, joka säätelee pääsyä kotouttamispalveluihin ja oikeutta 
työntekoon. Ulkomailla suoritettujen koulutusten vaihteleva tunnustaminen tuottaa 
myös osaltaan työvoiman hierarkisoitumista ja vaikuttaa maahanmuuttajien 
mahdollisuuksiin jatkaa ammatillista uraansa. (Könönen 2011, 99.)
Maahanmuuttajien asemaa Suomessa rakennusalan ja palvelualan työmarkkinoilla 
tutkinut Rolle Alho (2010, 94) toteaa, että molempien hänen tutkimiensa alojen 
työnantajat ovat sekä historiallisesti että kansainvälisesti käyttäneet usein kantaväestöä 
pienipalkkaisempia maahanmuuttajia ja siirtotyöläisiä puskurityövoimana, jota 
palkataan tilapäisesti ja tarvittaessa. Suomessa maahanmuutto on verrattain uusi ilmiö - 
aiemmin puskurityövoimana käytettiin lähinnä nuoria ja naisia. Suomessa 
työskentelevällä maahanmuuttajalla on samat lailliset oikeudet työntekijänä kuin muilla,
mutta ne eivät usein käytännössä toteudu (ibid., 101-102). Alhon haastattelemat 
maahanmuuttajat yhdistivät kokemansa työehtojen polkemisen etenkin valintojen 
vähyyteen työmarkkinoilla, mikä liittyy heidän Suomessa olonsa alkuvaiheisiin, sekä 
heidän neuvotteluasemansa heikkouteen (ibid., 114). Alhon tutkimus vahvistaa väitettä 
maahanmuuttajien taipumuksesta hyväksyä kantaväestöä heikompia työehtoja heidän 
heikon neuvotteluasemansa vuoksi. Työehtojen polkeminen keskittyy enemmän pien- 
kuin suuryrityksiin. (Ibid., 114-115.)
Akhlaq Ahmad (2010, 75-78) on eritellyt syitä, joita on Suomessa nostettu esille syynä 
maahanmuuttajien heikkoon työmarkkina-asemaan. Tällaisia syitä ovat puutteellinen 
suomen kielen taito; se, että työnantajat eivät tunnusta Suomen ulkopuolella hankittuja 
tutkintoja tai työkokemusta; puutteellinen Suomi-spesifinen kulttuurinen osaaminen ja 
epämuodollinen inhimillinen pääoma; työnantajien epäluottamus 
maahanmuuttajataustaisia työntekijöitä kohtaan sekä avoin syrjintä. 
9Marja Katisko (2011) on tutkinut maahanmuuttajien kansalaisuuden rakentumista 
työyhteisön arjessa. Hän kiinnitti huomiota muun muassa siihen, maahanmuuttajat 
välttämättä rohkene kritisoida suomalaisia työyhteisöjä suoraan (ibid., 156). 
Maahanmuuttajat olivat Katiskon mukaan omaksuneet lähtömaissaan työhierarkian, 
jonka mukaan esimiehellä on pääsääntöisesti valtaa ja sen myötä myös sananvaltaa. 
Katiskon mukaan aineisto osoitti, että työskennellessään Suomessa 
maahanmuuttajataustainen työntekijä tarvitsee paljon rohkeutta ennen kuin hän voi 
omaksua sanojan roolin toisaalta suhteessa esimiehiinsä, mutta ennen kaikkea suhteessa 
kollegoihinsa. Silloin kun maahanmuuttajat siirtyivät havaitsijan roolista sanojan 
rooliin, heidän toimijuutensa työyhteisössä kasvoi. (Ibid., 57.) Pisimmän työuran 
Suomessa tehneet maahanmuuttajat tuottivat työelämäkertomuksen, jota hallitsivat 
ulkopuolisuuden ja osattomuuden tunne sekä vierauden kokemus suomalaisessa 
työyhteisössä (ibid., 160).
Ruotsissa maahanmuuttajanaisten palkkatyö- ja ammattiyhdistyskokemuksia tutkinut 
Wuokko Knocke (1986, 209) on tuonut esille, että maahanmuuttajataustaisia 
naispuolisia työntekijöitä koskee kolme rakenteellista epätasa-arvon ulottuvuutta: 
epätasa-arvo jota he kokevat työläisinä, naisina ja ei-kantaväestöön kuuluvina. 
Ammattiliittojen tulisi Knocken mukaan huomioida tämä kolmiulotteinen rakenteellinen
eriarvoisuus, jota maahanmuuttajanaiset työntekijöinä kohtaavat. Liittojen haasteena on 
löytää keinot tulla maahanmuuttajataustaisille naispuolisille työntekijöille helpommin 
lähestyttäviksi ja osoittaa heille hyödyllisyytensä. Knocke (ibid., 212-213) ehdottaakin, 
että ay-liikkeessä esimerkiksi muodostettaisiin maahanmuuttajanaisten opintoryhmiä, 
jotka voisivat voimaannuttaa maahanmuuttajanaisia ja lisätä heidän tietämystään 
turvallisessa ja kannustavassa ympäristössä.  
2.2 Hoivatyön uudet etniset hierarkiat
Monissa Euroopan maissa vanhustenhoito kärsii työvoimapulasta, johon on pyritty 
vastaamaan työllistämällä maahanmuuttajia hoitajiksi (Cangiano 2014, 147-149). 
Madridilainen tutkimusryhmä Precarias a la deriva (2009) kutsuu tilannetta 
hoivakriisiksi. Kyse on siitä että Euroopan maissa huoltosuhde heikkenee ja kasvavien 
hoivatarpeiden tyydyttäminen vaikeutuu, joten hoivapalvelut on laitettava uusiksi. 
Vastuu hoivakriisistä selviämisestä on edelleen naisilla, mutta vastuuta siirretään nyt 
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köyhän etelän naisille, joita rekrytoidaan paikkaamaan pohjoisen hoivavajetta. ”Vain 
pääoma on ottanut hoivakriisin vakavasti ja nähnyt siinä uuden arvonlisäyksen alueen”, 
tutkimusryhmä väittää. Hoivapalveluja avataan nyt voittoa tavoittelevalle bisnekselle ja 
samalla syntyy kysyntää halvalle naistyövoimalle, joka toteuttaisi uusia kaupallistettuja 
ja palkattuja hoivan tehtäviä. 
Myös Suomessa halutaan hillitä hoivavajetta rekrytoimalla maahanmuuttajia 
hoivatöihin, ennen kaikkea lähihoitajiksi. Esimerkiksi Prekarisaatio Pohjois-Karjalassa 
-tutkimusryhmän jäsenet kirjoittavat siitä, kuinka maakuntastrategioissa venäläiset 
naiset nähdään potentiaalisena hoivaresurssina, ja kuinka työvoimatoimistossa 
venäläisnaisia kannustetaan opiskelemaan lähihoitajiksi (Könönen 2011, 101). 
Jeannette Laurén ja Sirpa Wrede (2010, 172-173) ovat todenneet, että lähihoitajan 
ammatti on yksi niistä ammateista, joita päättäjät ovat pitäneet sopivina integroimaan 
yhteiskuntaan ja työelämään työttömiä ja uusia maahanmuttajia. Työmarkkinat ovat 
lohkoutumassa etnisesti painottuvan eriytymisprosessin myötä, ja maahanmuuttajat 
keskittyvät tietyille työmarkkinoiden alueille. Maahanmuuttajien kohtaama 
institutionaalinen rasismi näkyy esimerkiksi eroina siinä miten voi osallistua työn 
jakamista koskeviin päivittäisiin neuvotteluihin ja päätöksentekoon. Laurén ja Wrede 
(2008, 28) katsovat, että lähihoitaja-ammatin epämääräisyys altistaa maahanmuuttajat 
mielivaltaisuudelle siten, että se asettaa yksittäiselle työpaikalle suuremman vastuun ja 
jättää tilaa epätasa-arvoiselle kohtelulle. Ammattiryhmien välisten suhteiden hierarkinen
ajattelutapa elää vahvasti hoivaorganisaatioissa ja maahanmuuttajien huonompi kohtelu 
voidaan nähdä tämän logiikan jatkeena. 
Lena Näreen (2013b, 74-75) mukaan ulkomaalaiset ovat selvästi yliedustettuina 
sosiaali- ja terveysalan töiden alemmilla tasoilla. Nähtävissä on myös selvä 
työvoimapoliittinen pyrkimys siihen, että ulkomaalaistaustaisia hoitajia ohjataan 
vanhustenhoidon työhön. Maahanmuuttajuuteen perustuva hierarkia näkyy myös 
lääkärien keskuudessa siten, että maahanmuuttajataustaiset lääkärit sijoittuvat 
pääasiassa julkiselle sektorille jossa työolot ja palkkaus ovat heikommat kuin 
yksityisellä sektorilla. Vanhustenhoidossa työskentelevien ulkomaalaisten määrä on yli 
kolminkertaistunut vuosien 2001 ja 2009 välillä Helsingissä. Heidän osuutensa 
vanhustenhoidon työntekijöistä on nyt 10,5% joka on merkittävästi korkeampi kuin 
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Helsingissä työskentelevien ulkomaalaisten kokonaisosuus. (Ibid.)
Nuppu Tuononen (2013) on tutkinnut maahanmuuttajataustaisten lähihoitajien työurien 
muotoutumista Suomessa. Hänen tutkimuksensa perusteella kielitaidolla näyttää olevan 
määräävä vaikutus työnhaussa. Maahanmuuttajan heikko kielitaito voi vaikeuttaa 
ensimmäisen työpaikan saamista ja ajan myötä estää pidempiaikaisten työsuhteiden 
saannin. Haastatellut kokivat, ettei kielikoulutus ole riittävää. (Ibid., 136-137.) 
Tuononen kiinnitti tutkimuksessaan huomiota myös maahanmuuttajien sopeutumiseen 
työyhteisöön. Hän arvioi, että hoitajien enemmistö oli ”motivoituneita sitoutujia”, jotka 
kokivat olevansa merkittävä osa toimivaa ja hyvinvoivaa työyhteisöä. Osa 
haastatelluista puolestaan kaipasi työyhteisöltä enemmän vuorovaikutusta, mikä auttaisi 
kielitaidon kehittymistä. He eivät nähneet nykyistä työsuhdettaan välttämättä pysyvänä. 
(Ibid., 137-138.) Tuononen huomauttaa, että useat hoitajat eivät välttämättä 
suunnittelekaan jäävänsä hoitajiksi Suomeen: ”Erityisesti niitä, joilla on ammattitaito ja 
koulutus sekä englannin kielen taito, Suomen ulkopuolella olevat työmarkkinat 
houkuttelevat monenlaisia mahdollisuuksia tarjoamalla. Tällöin motivaatio suomen 
kielen vahvistamiseen, suomalaiseen työkulttuuriin sopeutumiseen ja työkokemuksen 
kartuttamiseen lyhytaikaisissa työsuhteissa ja keikkatöissä ei välttämättä kauaa kanna.” 
(Ibid., 99-101). 
Ammattiliitto Tehy ry:n teettämä selvitys maahanmuuttajataustaista sosiaali- ja 
terveydenhuollon koulutettua hoitohenkilöstöä koskien nostaa esille joitakin 
ongelmakohtia alan työyhteisöissä. Selvityksen mukaan yli puolella työyhteisöistä ei 
ollut erityistä perehdytystä maahanmuuttajataustaiselle hoitohenkilöstölle (Koivuniemi 
2012, 4). Syrjintäkokemuksia oli 26 prosentilla maahanmuuttajataustaisesta 
hoitohenkilöstöstä.  Yhdeksän prosenttia vastasi, että kohtelu ei ole tasa-arvoista omalla 
työpaikalla, 27 prosenttia ei osannut sanoa. Eräänä konkreettisena esimerkkinä 
eriarvoisesta kohtelusta työyhteisössä mainittiin, ettei työntekijä saa tietoa tulevista 
suunnitelmista ja muutoksista. (Ibid., 32-33.) Lähes 42 prosenttia raportoi, että 
ulkomailla suoritettua tutkintoa ei hyväksytty ongelmitta (ibid., 30-31). 
Ruotsissa vanhustenhoidossa ja vammaispalveluissa työskenteleviä hoivatyöläisiä 
koskenut tutkimus osoitti, että ei-pohjoismaista syntyperää olevilla maahanmuuttajilla 
oli hoivatyössä kaksi kertaa suurempi todennäköisyys kokea arvostuksen puutetta 
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työkaverien taholta kuin ruotsalaissyntyisillä työntekijöillä. Lisäksi heillä oli 3,3 kertaa 
suurempi riski kokea työtaakkansa raskaaksi, mikä saattaa tutkijoiden mukaan liittyä 
siihen, että maahanmuuttajataustaiset hoivatyöläiset kokevat joutuvansa todistamaan 
arvonsa työskentelemällä muita ahkerammin. (Jönson & Giertz 2013, 817-818.)
Suvi Nieminen (2011) on tutkinut Suomessa maahanmuuttajasairaanhoitajien pääsyä 
sairaanhoitajien ammattikuntaan ja sitä määrittäviä ehtoja. Hän esittää, että 
maahanmuuttajasairaanhoitaja on keskiluokkaista ja koulutettua naisammattia 
edustavana ”asiaankuulumattomassa” paikassa (ibid., 166). 
Maahanmuuttajasairaanhoitajat kohtaavat myös ammattiosaamisen epäilyä ja 
luottamuksen puutetta. He usein pyrkivät pääsemään ulos maahanmuuttajakategoriasta 
ja tulemaan nähdyiksi ensisijaisesti sairaanhoitajina. (Ibid., 167). Toisaalta 
maahanmuuttotausta on myös resurssi, koska siihen liittyy erityinen kulttuurinen ja 
kielellinen osaaminen. Nieminen katsoo, että sairaanhoitajan ammatti muodostaa 
areenan, jolla voidaan luoda etniset ja kulttuuriset rajat ylittävää yhteisöllisyyttä. Tämä 
yhteisöllisyys on sitä, mitä myös Guy Standing (2009) peräänkuuluttaa ammatillisesta 
kansalaisuudesta puhuessaan.
2.3 Yhteenveto 
Olen edellä esitellyt aikaisempaa tutkimusta maahanmuuttajuudesta työelämän 
jakolinjana sekä hoivatyön etnisistä hierarkioista. Aiemmassa tutkimuksessa on esitetty 
paljon tärkeitä huomioita, jotka pyrin huomioimaan ja pitämään mukana omassa 
tutkimuksessani. Eräs tärkeä huomio on, että työmarkkinat näyttävät kerrostuvan ja 
lohkoutuvan maahanmuuttajuuden perusteella, mikä näkyy käytännössä 
maahanmuuttajataustaisen työvoiman yliedustuksena tietyissä matalapalkkaisissa ja 
vähemmän arvostetuissa työtehtävissä. Joistakin töistä on muodostumassa entistä 
enemmän ”maahanmuuttajatöitä” ja vanhustenhoidon tapauksessa tähän liittyy julkisen 
vallan tietoisia pyrkimyksiä maahanmuuttajien ohjaamiseksi lähihoitajakoulutukseen ja 
vanhustenhoidon töihin. 
Aiemmassa tutkimuksessa on tuotu esille maahanmuuttajien työelämässä kohtaamaa 
eriarvoisuutta. Maahanmuuttajiksi luokitelluilla henkilöillä on työnhaussa eriarvoiset 
mahdollisuudet, ja varsinkin heidän Suomessa olonsa alkuvaiheessa tyypillistä heidän 
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tilanteelleen on valintojen vähyys työmarkkinoilla. Maahanmuuttajiin kohdistuu 
toisaalta epäilyksiä esimerkiksi ammatillisen pätevyyden suhteen, mutta toisaalta heihin
kohdistuu odotuksia esimerkiksi joustavuuden suhteen. Eriarvoiset mahdollisuudet 
tarkoittavat käytännössä myös sitä, että maahanmuuttajataustaiset työntekijät kokevat 
neuvotteluasemansa heikoksi ja altistuvat helpommin työehtojen polkemiselle ja 
alistavalle kohtelulle. 
Tärkeimmät huomiot omaa tutkimustani ajatellen liittyvät siihen, miten 
maahanmuuttajien haavoittuvampi asema ja rajatummat mahdollisuudet vaikuttavat 
heidän toimijuuteensa työelämässä. Tämä näkyy kiinnostavalla esimerkiksi Marja 
Katiskon (2011) tutkimuksessa, jossa arvioidaan, että maahanmuuttajilla on korkeampi 
kynnys kritisoida työyhteisöjään ja ottaa sanojan rooli suhteessa esimiehiinsä ja 
kollegoihinsa. 
Tämän pohjalta otan lähtökohdakseni erityisesti ajatuksen siitä, että kokemukset 
eriarvoisuudesta vaikuttavat niihin odotuksiin, joita maahanmuuttajataustaisilla 
työntekijöillä on koskien asemaansa ja toimintamahdollisuuksiaan, ja jotka ohjaavat 
heidän valintojaan työelämässä. Pyrin tarkastelemaan näitä kokemuksia ja odotuksia 
seuraavassa luvussa esittelemäni teoreettisen viitekehyksen avulla. 
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3. Teoreettinen viitekehys
Tutkin pro gradu -tutkielmassani millaiset normatiiviset odotukset ja sosiaaliset 
järjestykset muokkaavat vanhusten kotihoidossa työskentelevien 
maahanmuuttajataustaisten hoivatyöläisten mahdollisuuksia ammatilliseen 
yhteisöllisyyteen ja toimijuuteen eli ammatilliseen kansalaisuuteen (Standing 2009). 
Hyödynnän analyysissa Joan Ackerin (2006) käsitettä ”eriarvoisuusregiimit” (inequality
regimes) sekä Harriet Bradleyn ja Geraldine Healyn (2008) tapoja eritellä 
sukupuolittuneita etnisiä kuiluja esimerkiksi työhönotossa (gendered ethnic employment
gaps). Lopuksi arvioin tulosten merkitystä Guy Standingin (2009) kehittelemälle 
ammatillisen kansalaisuuden strategialle. 
3.1  Eriarvoisuusregiimit 
Eräs lähtökohta työorganisaatioiden tarkasteluun on se, että ainakin vallitsevissa oloissa 
eli kapitalistisen palkkatyön kontekstissa kaikissa työorganisaatioissa esiintyy 
eriarvoisuutta. Tämä ajatus on läsnä Joan Ackerin (2006) lanseeraamassa 
eriarvoisuusregiimien käsitteessä, joka pyrkii tarjoamaan kattavan intersektionaalisen 
lähestymistavan työorganisaatioissa esiintyvään eriarvoisuuteen. Acker (ibid., 443) 
määrittelee eriarvoisuusregiimit joukoksi käytäntöjä, prosesseja, tekoja ja merkityksiä, 
jotka tuottavat ja ylläpitävät (esimerkiksi) luokka-asemaan, sukupuoleen ja ”rotuun” 
perustuvaa eriarvoisuutta tiettyjen organisaatioiden sisällä. Acker (ibid.) tarkoittaa 
organisaatioissa esiintyvällä eriarvoisuudella osallistujien välisiä systemaattisia 
valtaeroja koskien päämääriä, resursseja, työn lopputuloksia, työn organisointia, 
mahdollisuuksia saada ylennys ja päästä kiinnostaviin töihin, työsuhdeturvaa ja etuja, 
palkkaa ja muita rahallisia korvauksia, kunnioitusta sekä työstä nauttimista. 
Acker (ibid., 443-444) erottelee kuusi toisiinsa yhteydessä olevaa eriarvoisuusregiimin 
osaa: eriarvoisuuden perustat, eriarvoisuuden muoto ja aste, eriarvoisuutta tuottavat 
organisointiprosessit, eriarvoisuuksien näkyvyys, eriarvoisuuksien legitiimiys, kontrolli 
ja mukautuminen. Yleisimpiä eriarvoisuuden perustoja ovat luokka-asema, sukupuoli ja 
”rotu”, mutta ne eivät ole ainoita. Luokka on läsnä erottamattomana osana työsuhdetta. 
Usein sukupuoli ja luokka ovat muodostaneet yhdessä selvän jakolinjan esimerkiksi 
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siten, että pomot ovat miehiä ja alemmat valkokaulustyöläiset aina naisia. 
Eriarvoisuuden perustana on usein toiminut myös ”rotu” eli sosiaalisesti määritellyt erot
perustuen fyysisiin piirteisiin, kulttuuriin sekä historialliseen valta-asemaan ja 
alistamiseen. 
Eriarvoisuuden perustojen lisäksi vaihtelee eriarvoisuuden muoto ja aste. Joissakin 
asioissa tasa-arvoa esiintyy hyvin harvoin. Esimerkiksi työorganisaation toiminnan 
päämääriä ja resursseja kontrolloidaan lähes aina hierarkisesti. Sen sijaan esimerkiksi 
työsuhdeturvan ja työsuhde-etujen kohdalla tasa-arvoa esiintyy useammin. (Ibid., 443-
445.) Acker huomauttaa, että regiimit eivät ole muuttumattomia - esimerkiksi 
ammattiliitot voivat vähentää valtaeroja (ibid., 447). 
Eriarvoisuutta tuottavat työn organisointiprosessit liittyvät esimerkiksi siihen, että työ 
on organisoitu ”valkoisen miehen mallin” perustalle, jonka takia oletuksena on, ettei 
työntekijällä ole vastuuta perheen hoidosta (ibid., 448-450). Acker huomauttaa, että 
miehet eivät kuitenkaan ole ihannetyöntekijöitä kaikkiin töihin. Moniin töihin 
ihannetyöntekijä on nainen, erityisesti sellainen, jonka työnantajat näkevät joustavana ja
alistuvaisena. Tämän takia joihinkin töihin värilliset ja maahanmuuttajataustaiset naiset 
ovat toivottuja. Tämä näkyy selvästi vanhustenhoidon työn kohdalla. 
Eriarvoisuuden näkyvyydellä Acker (ibid., 452) tarkoittaa eriarvoisuutta koskevan 
tietoisuuden astetta. Organisaatioissa ei välttämättä tiedosteta eriarvoisuutta, ja joskus 
taustalla on työnjohdon tietoinen pyrkimys kätkeä eriarvoisuutta esimerkiksi kieltämällä
työntekijöitä puhumasta palkoistaan keskenään. On myös yleistä, etteivät etuoikeutetut 
työntekijät itse tiedosta omia etuoikeuksiaan. 
Työorganisaation kontrollit ovat ensisijaisesti luokkakontrolleja, joiden tavoitteena on 
säilyttää johtajien valta ja varmistaa, että työntekijät toimivat organisaation päämäärien 
mukaisesti (ibid., 454-455). Suhteellisen heikossa työmarkkina-asemassa olevien 
työntekijöiden valikoiva rekrytointi voi olla kontrollin muoto: eriarvoisuutta säilyttävää 
kontrollia on palkata esimerkiksi karkotusuhan alaisia maahanmuuttajia tai värillisiä 
naisia, joilla on rajatummat työllistymismahdollisuudet ja jotka ovat siksi taipuvaisia 
hyväksymään matalammat palkat. 
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Acker toteaa, että eriarvoisuusregiimejä voi haastaa ja muuttaa, vaikkakin se on vaikeaa.
(ibid., 455-457). Eturistiriita omistavan ja hallitsevan luokan sekä eriarvoisuudesta 
kärsivien välillä on merkittävä, ja ensinmainittu osapuoli harvoin luopuu 
etuoikeuksistaan. Ackerin mukaan onnistuakseen muutospyrkimykset edellyttävät usein 
yhteiskunnallisen liikehdinnän ja lainsäädännöllisen tuen yhdistelmää organisaation 
ulkopuolelta sekä aktiivista tukea organisaation sisäpuolelta. Silloin kun 
muutospyrkimykset ovat tuottaneet tulosta, on niihin usein sisältynyt työnantajaan 
kohdistuvaa pakottamista tai taloudellisen menetyksen uhka. 
Hyödynnän eriarvoisuusregiimien käsitettä haastattelemiemme hoivatyöläisten 
kertomusten analysointiin niiltä osin, kuin se on tarkoituksenmukaista. Kiinnitän 
huomiota siihen, millaisesta eriarvoisuudesta haastateltavilla on kokemusta, ja mitkä 
ovat tämän eriarvoisuuden perustat ja muodot. Lisäksi kysyn, millaista kontrollia ja 
mukautumista kotihoidon työorganisaatiossa esiintyy. 
Katson, että eriarvoisuusregiimit ovat vastakkaisia Guy Standingin peräänkuuluttamalle 
”ammatilliselle kansalaisuudelle”, eli ammattilaisten yhteisöllisyydelle ja toimijuudelle, 
joka tarkoittaa työntekijöiden laajaa itsemääräämistä ammattiaan ja työtään koskevissa 
asioissa. Eriarvoisuutta tarkastelemalla voidaan siis selvittää, mitkä asiat rajoittavat 
maahanmuuttajataustaisten hoivatyöläisten mahdollisuuksia ammatilliseen 
kansalaisuuteen. Ammatillinen kansalaisuus merkitsee eriarvoisuusregiimien 
minimointia tai hävittämistä. 
3.2 Sukupuolittuneet etniset kuilut työhönotossa 
Harriet Bradley ja Geraldine Healy (2008, 54) esittävät Iso-Britanniassa tekemässään 
tutkimuksessa kysymyksen siitä, missä määrin mustat naiset valitsevat työn, jota 
tekevät. Onko kyse vapaasta valinnasta, vai pikemminkin siitä, että he tekevät sitä työtä 
mitä heille on tarjolla? Bradley ja Healy (ibid., 79) huomauttavat, että länsimaissa 
naisten välisissä sosiaalisissa järjestyksissä siivoaminen ja kylvettäminen ovat 
alempiarvoisia töitä, eivätkä näin ollen tavoiteltavia. Sukupuolen ja luokka-aseman 
ohella ihonväri, etninen tausta ja ylipäänsä muukalaisuus asettavat ihmisen sujuvasti 
siivoojan paikalle. Samat ominaisuudet asettavat myös siivoojia keskinäiseen 
järjestykseen. Eriarvoisten työllistymismahdollisuuksien vuoksi muiden huonoina 
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pitämät työpaikat näyttäytyvät toisille riittävän hyvinä: ”Se, mikä valkoiselle 
brittinaiselle voi olla valinta huonoista vaihtoehdoista tai pakon edessä, on monille 
mustille naisille jopa houkutteleva vaihtoehto” (ibid.). 
Bradley ja Healy (2008, 218) tunnistavat useita sukupuolittuneita etnisiä kuiluja 
työhönotossa (gendered ethnic employment gaps), jotka valottavat mustien ja 
vähemmistöetnisten naisten kohtaamaa eriarvoisuutta työmarkkinoilla. Näitä ovat:
1. Erot koskien työllistymisvaikeuksia (employment difficulties gap). 
Tässä on kyse siitä, että värilliset naiset kokevat työpaikan saamisen 
huomattavasti useammin vaikeaksi kuin valkoiset naiset.
2. Erot koskien ammattitaidon tunnustamista (skill achievement gap). 
Värilliset naiset joutuvat valkoisia naisia useammin ottamaan vastaan 
töitä, joihin he ovat ylikoulutettuja.
3. Erot työnantajan oletuksissa ja asenteissa (presumptions gap). Tässä on 
kyse siitä, että työnantajalla on usein erilaisia asenteita ja oletuksia 
värillisiä työnhakijoita kohtaan. Työnantajan asenteet ja oletukset näkyvät 
esimerkiksi työhaastatteluissa esitetyissä kysymyksissä: värillisiltä naisilta
kysytään naimisiin menosta ja lasten hankkimisesta useammin kuin 
valkoisilta naisilta. 
Bradleyn ja Healyn esittämien huomioiden pohjalta tarkastelen tutkimuksessani, miten 
sukupuolittuneet, etniset tai maahanmuuttajuuteen liittyvät kuilut näkyvät 
haastattelemiemme hoivatyöläisten työhistoriassa. Lisäksi pyrin selvittämään, miten 
nämä työllistymistä, taitojen tunnustamista ja työnantajien asenteita koskevat kuilut 
vaikuttavat haastateltavien odotuksiin. 
3.3 Ammatillinen kansalaisuus 
Aiemmin ILO:n tutkijana työskennellyt brittiläinen yhteiskuntatieteilijä Guy Standing 
(2009) on osallistunut keskusteluun työn muutoksesta käsitteellään ”ammatillinen 
kansalaisuus” (occupational citizenship). Hänelle ammatillisen kansalaisuuden 
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rakentaminen on strategia, jonka tarkoituksena on haastaa työn kommodifikaatio eli 
tavaramuotoistuminen.  Kirjassaan Work After Globalization (2009) Standing käy läpi 
”teollisen kansalaisuuden” rappeutumista ja hahmottelee ammatillisen kansalaisuuden 
rakentamisen suuntaviivoja. 
Standingin (2009, viii) ajama ammatillinen kansalaisuus eroaa aiemmin vallinneesta 
teollisesta kansalaisuudesta. Teollisella kansalaisuudella Standing tarkoittaa teollisen 
työn normiin perustuvaa oikeuksien järjestelmää, joka kehittyi Toisen maailmansodan 
jälkeen läntisissä teollisuusmaissa osana hyvinvointikapitalismin kehitystä (ibid., 33). 
Nämä oikeudet mahdollistivat miespuolisen työn osittaisen dekommodifikaation eli 
työn tavaraluonteen osittaisen purkamisen. Kyse ei kuitenkaan ollut työvoiman 
dekommodifioinnista, koska työntekijät ja heidän hyvinvointinsa ja statuksensa tehtiin 
itse asiassa entistä riippuvaisemmiksi palkkatyöstä. (Ibid.)
Standingin mukaan teollisen kansalaisuuden keskeinen ongelma oli se, ettei mikään 
teollista kansalaisuutta määrittävistä instituutioista (teollisuusalojen ammattiliitot, 
alakohtaiset työehtoneuvottelut, työlainsäädäntö, palkkatyöhön perustuva 
sosiaalivakuutus jne.) tarjonnut universaalia ammatillista vapautta. (Ibid., 244.) 
Standingin mukaan ammatillisten yhteisöjen harjoittama kontrolli on ollut palkkatyön 
historiassa merkittävä este työn tavaramuotoistamiselle, koska ammatilliset yhteisöt 
saattoivat kontrolloida työn tahtia ja tehoa sekä asettaa standardeja ja toimintamalleja. 
(ibid., 147.) Standing huomauttaa, ettei ammatillisilla yhteisöillä ole yleensä ollut 
ihanteellista rakennetta, joka vaalisi tasa-arvoa ja demokraattista päätöksentekoa. Siitä 
huolimatta niillä on ollut kyky vastustaa tavaramuotoistamista ja kyky rakentaa eetosta, 
joka asettaa sosiaaliset arvot kapitalististen arvojen yläpuolelle. (Ibid.) 
Standingin mukaan ammatillisten yhteisöjen rappiosta ja työn tavaramuotoistamisen 
etenemisestä on merkkinä ei-kapitalististen arvojen katoaminen ammatillisesta 
yhteisöstä. Kun työn kontrolli katoaa, rappeutuvat ammatilliselle yhteisölle ominaiset 
piirteet kuten veljeys, solidaarisuus sekä uusintavan työn kunnioitus. (Ibid., 178.)
Koska Standing puhuu paljon työstä ja sen tavaramuotoistumisesta, on syytä selventää 
miten hän määrittelee työn. Monet käyttävät englannin kielen työtä tarkoittavia sanoja 
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”work” ja ”labour” synonyymeinä, mutta Standing tekee niiden välille erottelun. 
”Labour” on luonteeltaan välineellistä ja vieraantunutta toimintaa, jonka funktiona on 
tuottaa myytävä tuote tai palvelu. ”Work” puolestaan viittaa ”tuottavan, uusintavan ja 
luovan toiminnan positiiviseen puoleen”, jossa on tilaa ja kunnioitusta toimettomuudelle
ja pohdiskelulle, uusintavalle toiminnalle. Toisin kuin labour-tyyppisessä työssä, work-
työtä tehdessään ihmisellä on toimijuutta, tunne itsemääräämisestä. Work-työtä tehdään 
käyttöarvon vuoksi. Labour-työllä on tavaraluonne – se tapahtuu ainoastaan siksi että se
myydään markkinoilla. Työn tavaramuotoistamisessa on siis kyse siitä, että work-
tyyppisestä työstä tehdään labour-työtä. (Ibid., 4-7).
Standing korostaa, että labour-työtä olisi paras ajatella ja tehdä välineelliseltä pohjalta. 
On kohtuutonta puhua labour-työstä ihmisten hyvinvoinnin ja onnellisuuden lähteenä, 
koska todellisuudessa ne työpaikat joissa useimmat ihmiset joutuvat työskentelemään 
ovat tylsiä, stressaavia ja harvoin vapaasti valittuja. Labour-tyyppinen työ saattaa olla 
tarpeellista mutta sen glorifiointi ei ole. (Ibid. 248-249)
Standingin tekemä erottelu labour- ja work-tyyppiseen työhön muistuttaa vahvasti 
Marxin (1974, 55) erottelua konkreettisen työn ja abstraktin työn välillä sekä John 
Hollowayn (2010) erottelua konkreettisen tekemisen (concrete doing) ja abstraktin työn 
(abstract labor) välillä. Marxin mukaan konkreettinen työ on työtä, joka esiintyy 
kaikissa yhteiskunnissa, ja se on toimintaa joka on välttämätöntä ihmisten 
uusintamiseksi. Holloway puolestaan käyttää termiä konkreettinen tekeminen, koska työ
(labour) muusta toiminnasta erillisenä toimintana ei esiinny kaikissa yhteiskunnissa. 
Abstrakti työ on puolestaan kapitalistiselle yhteiskunnalle ominainen työn muoto. 
Konkreettinen tekeminen on läsnä abstraktissa työssä jatkuvassa jännitteessä ja 
kamppailussa sitä vastaan. Holloway käyttää esimerkkinä sairaanhoitajaa, jonka 
tehtävänä on tuottaa voittoa työnantajalleen, mutta joka pyrkii samaan aikaan auttamaan
potilaitaan tavoilla, jotka eivät palvele voitontavoittelua. (Holloway 2010, 133-134.) 
Samalla tavalla kuin Holloway haluaa edistää konkreettisen tekemisen mahdollisuuksia 
ja abstraktista työstä kieltäytymistä, Standing haluaa muuttaa labour-tyyppistä työtä 
work-tyyppiseksi, tekijänsä hallitsemaksi työksi. Standingille tässä on kyse työn 
tavaramuotoisuuden purkamisesta ja ammatillisen kansalaisuuden rakentamisesta.
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Standing (2009, 252) katsoo, että edellytyksiä ammatillisen kansalaisuuden 
rakentamiselle on olemassa. Hän perustelee tätä väitteellä, että nykyisin entistä 
suurempi osa ihmisistä kokee kuuluvansa ammatilliseen yhteisöön. Tämä väite 
vaikuttaa kuitenkin olevan ristiriidassa sen kanssa, mitä hän on kirjoittanut myöhemmin
prekariaatista (Standing 2011, 2013). Hän on todennut, että viime vuosikymmeninä on 
kasvanut prekariaattiin kuuluvan väen eli sellaisten ihmisten määrä, joilta puuttuu 
työperustainen identiteetti. Silloin kun he ovat työsuhteessa, he ovat yleensä sellaisissa 
työpaikoissa, joissa ei ole uranäkymiä, sosiaalisen muistin perinteitä, tunnetta 
kuulumisesta ammatilliseen yhteisöön, eettisiä koodeja tai käyttäytymisnormeja. 
Prekariaatti ei koe olevansa osa solidaarista työyhteisöä. Tämä lisää vieraantumisen ja 
välineellisyyden tunnetta siinä mitä he tekevät. (Standing 2013.)
Oman tutkimukseni kannalta keskeinen kysymys on, miten ammatin piirteet ja ammatin
yhteiskunnallinen status vaikuttavat ammatillisen identiteetin ja yhteisöllisyyden 
syntymisen mahdollisuuksiin? Katson, että osa ammateista on otollisempia ammatillisen
identiteetin ja yhteisöllisyyden muodostumiselle kuin toiset. Missä määrin ammatin 
paikka yhteiskunnallisissa ja työnjaollisissa hierarkioissa vaikuttaa tilanteeseen?
Lea Henriksson (2011, 109-110) on katsonut, että lähihoitajan ammattikunnan 
monialaisuus luo ristiriitoja ammatillisen identiteetin sekä kollektiivisen toiminnan 
näkökulmasta. Lisäksi ammatin julkisuuskuvaa on huonontanut ”julkinen 
alennusmyynti” vanhustenhuollon työpaikoista. (Ibid., 122-123)
3.4  Tutkimuskysymykset
Pro gradu -tutkielmani tarkoitus on tutkia hoivatyöläisten mahdollisuuksia 
ammatilliseen yhteisöllisyyteen ja toimijuuteen analysoimalla Helsingin kaupungin 
kotihoidossa työskentelevien maahanmuuttajataustaisten hoivatyöläisten kokemuksia ja 
odotuksia koskien heidän työmarkkina-asemaansa ja siihen vaikuttamista. 
Tutkimuskysymykseni on: 
1) Millaiset edellytykset vanhustenhoidossa työskentelevillä 
hoivatyöläisillä on ammatilliseen kansalaisuuteen? 
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Lisäksi kysyn: 
2) Miten hoivatyöläisten aikaisempi työhistoria vaikuttaa heidän 
odotuksiinsa koskien heidän asemaansa ja siihen vaikuttamista 
suomalaisessa työelämässä? 
3) Millaiset sosiaaliset järjestykset tulevat esille 
maahanmuuttajataustaisten hoivatyöläisten kokemuksissa ja odotuksissa? 
Tutkimalla hoivatyöläisten ammatillisen yhteisöllisyyden ja toimijuuden 
mahdollisuuksia osallistun keskusteluun Guy Standingin (2009) visioimasta 
ammatillisesta kansalaisuudesta. Katson, että kotihoidon työtä koskevan empiirisen 
tutkimuksen kautta on mahdollista valottaa ammatillisen kansalaisuuden rakentamisen 
haasteita yhteiskunnallisesta ja kulttuurisesta aliarvostuksesta kärsivissä ammateissa.
Haluan osallistua tutkimuksellani myös keskusteluun työelämän eriarvoisuudesta ja 
erityisesti maahanmuuttajien asemasta työelämässä, hoivatyön tulevaisuudesta sekä 
ammatillisen järjestäytymisen ja edunvalvonnan haasteista hoivatyöaloilla. 
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4. Aineisto ja menetelmät 
4.1 Aineisto ja sen keruu
Käytän tutkimusaineistonani aineistoa, jota keräsin kevään ja kesän 2012 aikana 
yhdessä tutkija Antero Olakiven kanssa työskennellessäni tutkimusavustajana Sirpa 
Wreden johtamassa tutkimushankkeessa ”Maahanmuuttajataustaisten hoitajien 
ammatillisten subjektiviteettien muotoutuminen vanhustyössä”. Keräsin haastatteluista 
ja havainnoinnista koostuvaa aineistoa osahankkeessa, joka käsitteli Helsingin 
kaupungin kotihoidossa työskenteleviä maahanmuuttajataustaisia hoivatyöntekijöitä. 
Haastattelimme kevään ja kesän 2012 aikana kotihoidon työntekijöitä sekä heidän 
esimiehiään eli kotihoidon ohjaajia. Käytän pro gradu -tutkielmani aineistona 
kotihoidon työntekijöiden kanssa tehtyjä temaattisia haastatteluja, joita on 19 
kappaletta. 
Haastateltavat rekrytoitiin lähestymällä heitä heidän esimiestensä välityksellä. Pyrimme 
tekemään haastatteluja eri puolilla Helsinkiä. Soitimme eri lähipalvelualueiden 
esimiehille ja pyysimme heitä kysymään alueensa maahanmuuttajataustaisilta 
työntekijöiltä haluaisivatko he osallistua tutkimukseen. Kävimme lopulta 
haastattelemassa työntekijöitä yhdeksällä eri kotihoidon lähipalvelualueella. 
Tekemämme teemahaastattelut kestivät yleensä vajaasta tunnista hieman yli tuntiin. 
Kaikki haastattelut toteutettiin suomeksi. Käytimme haastattelurunkoa, jonka 
laatimiseen myös itse osallistuin. Kysymyksemme koskivat mm. työntekijöiden 
maahanmuuttoa, työ- ja opiskeluhistoriaa, työn organisointia ja työympäristöä 
nykyisessä työssä, työntekijöiden tulevaisuuden suunnitelmia, palkkatasoa sekä 
ammattiliittojen jäsenyyttä ja toimintaa. 
Aineiston keruussa ja käsittelyssä otettiin huomioon tutkimuseettiset periaatteet. 
Osallistujilta anottiin tutkimusluvat ja osallistujien anonymiteetti taattiin läpi 
tutkimusprosessin. Haastateltavien taustatietoja on anonymisoitu niin, ettei 
haastateltavia voi tunnistaa yksittäisten henkilöiden elämänkulkua jäljittämällä. 
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Haastattelun aluksi osallistujille kerrottiin, että osallistuminen on vapaaehtoista, ja että 
osallistumisen voi halutessaan keskeyttää. Haastattelujen yhteydessä haastateltaville 
annettiin tutkimuksen kirjallinen kuvaus ja heiltä pyydettiin haastatteluihin ja niiden 
nauhoittamiseen kirjallinen suostumus allekirjoituksineen. Yksi haastateltavista pyysi, 
ettei hänen haastatteluaan nauhoiteta - tästä haastattelusta on siis vain haastattelijan 
tekemiä muistiinpanoja.
Haastattelemistamme työntekijöistä (19) vain kaksi oli miehiä. Suurin osa (13) 
työskenteli hoitajina. Joukossa oli kolme sairaanhoitajaa ja yksi terveydenhoitaja. Kaksi
työskenteli avustajina. Puolet haastateltavista oli ollut nykyisessä työpaikassa vasta alle 
vuoden. Ainoastaan yksi haastateltava oli ollut työpaikassa yli viisi vuotta. 
Voidaan sanoa, että kaikki haastattelemamme työntekijät olivat muuttaneet Suomea 
alemman elintason maista. Eniten oli Virosta (5) ja muualta entisen Neuvostoliiton 
alueelta (3) muuttaneita. Kaakkois-Aasiasta muuttaneita oli kolme. Afrikasta yli 10 
vuotta sitten muuttaneita oli kaksi, ja vasta hiljattain Afrikasta muuttaneita oli kaksi. 
Työntekijöiden haastattelut tehtiin heidän työajallaan ja heidän työpaikallaan. On 
mahdollista, että näissä haastatteluolosuhteissa osa haastateltavista puhui työpaikkaansa 
koskevista asioista varovaisemmin kuin työpaikan ulkopuolella. Luottamuksen 
rakentaminen tutkijan ja haastateltavan kesken yhden ja ainoan haastattelun aikana on 
myös haasteellista. Yhdessä tekemässämme haastattelussa tuli esille, että haastateltava 
halusi jättää jotain kertomatta. Kun kysyimme häneltä, onko joitakin asioita, joita hän 
toivoisi ammattiliiton tai luottamusmiehen tekevän suhteessa hänen työhönsä, hän 
vastasi: ”On mutta en halua kertoo nyt. (…) Ei nyt. Mä voin kertoo vaikka 
myöhemmin”. Hän kuitenkin jätti kertomatta. 
Toisaalta monissa haastatteluissa oli avoin ja välitön tunnelma. Pääsääntöisesti 
haastateltavat suhtautuivat haastatteluihin mielenkiinnolla ja asianmukaisella 
vakavuudella, ja heidän vastauksensa vaikuttivat aidoilta ja rehellisiltä. Tästä syystä 
uskon käyttämäni tutkimusaineiston arvoon. 
24
4.2 Odotusanalyysi 
Päätin hyödyntää haastatteluaineiston analyysissa osin teema-analyysia ja osin 
odotusanalyysia. Teema-analyysia käytin aineiston tarkasteluun etsiessäni haastatteluista
tutkimuskysymysteni kannalta olennaisimpia teemoja. Odotusanalyysin avulla pyrin 
tarkastelemaan haastattelemiemme hoivatyöläisten odotuksia liittyen asemaansa ja 
toimintamahdollisuuksiinsa suomalaisessa työelämässä.
Odotusanalyysi on menetelmä, jota Matti Hyvärinen (1994, 1998, 2010) on kehittänyt 
William Labovin, Norman K. Denzinin ja Deborah Tannenin ajatusten pohjalta. Se on 
haastattelupuheessa esiintyvien kertomusten analyysitapa, joka kysyy, mihin odotuksiin 
kertoja on kertomuksellaan ja ilmauksellaan vastaamassa. (Hyvärinen 2010, 110-111.)
Odotusanalyysi tukeutuu odotuksen osoittimiin, joita ovat mm. poisjättö, toisto, 
korjaukset, takaumat, varaukset, kiellot, kontrastoivat sidesanat, modaaliverbit, arvioiva
kieli, arvioivat verbit sekä vahvistajat. Esimerkiksi kieltoilmaukset ovat odotuksen 
osoittimia, jotka avaavat näkökulman normaaliin tai oletettuun tapahtumiseen. Jos 
mainitsemisen arvoista on että jotakin ei tapahtunut, kyseessä on poikkeus odotettavissa
olleesta. (Hyvärinen 2010, 111-112.) 
Odotusanalyysissa voidaan tunnistaa kertomuksen ydinepisodeja eli avainkohtia 
kolmella perusteella. Näitä kohtia luonnehtii kerronnan tiheys, mutta myös odotustiheys
– ne eivät ole pelkkää tapahtumien kertomista vaan niihin sisältyy runsaasti odotuksen 
osoittimia. Lisäksi niitä luonnehtii odotusrakenteen murros: aiemmin haastattelussa 
rakentuneet odotukset eivät toteudu, vaan itse odotukset muuttuvat näiden episodien 
jälkeen. (Ibid.)
Sanna Rikala (2013, 65) on todennut, että odotuksen käsite avaa tulkintaa kohti 
normatiivisten odotusten kautta toimivaa valtaa. Yksilöllisiä valintoja jäsentävät 
sosiaaliset järjestykset paljastuvat juuri odotuksia analysoimalla. Tämä näkyy myös 
siinä kuinka odotuksia vastaan toimiminen rikkoo sosiaalisia järjestyksiä. Näin ollen 
odotusanalyysi on enemmän kuin tekstin erittelyn väline, se on myös keino tehdä 
havaittaviksi kulttuurissamme yksilöllisiksi jäsentyvien ilmiöiden yhteiskunnallisia ja 
poliittisia ulottuvuuksia. (Ibid.)
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Hyödynsin odotusanalyysia kahdessa vaiheessa. Ensimmäisessä vaiheessa analysoin 
yksityiskohtaisesti kaksi erilaista haastattelua etsien kertomusten ydinepisodeja. 
Analysoin näissä ydinepisodeissa esiintyviä odotuksia. Valitsin kiinnostavimmat 
ydinepisodit tutkimustehtävän näkökulmasta. Näitä olivat mm. nykyiseen työpaikkaan 
tulo, palkkataso sekä kokemukset ammattiliitoista. Toisessa vaiheessa kävin läpi näiden 
ydinepisodien odotuksia koko materiaalista.
Seuraavassa luvussa siirryn tutkimukseni empiiriseen osaan eli aineiston analyysiin. 
Aloitan analysoimalla haastattelemiemme työntekijöiden kertomuksia keskittyen heidän
kokemuksiinsa työn aloittamisesta kotihoidossa sekä työorganisaation ja työyhteisön 
jäseneksi tulosta. Kysyn, millaisia odotuksia heillä on ollut ja miten kokemukset ovat 
vastanneet heidän odotuksiaan. Luvussa 6 tarkastelen, miten työ- ja opiskeluhistoria 
vaikuttaa maahanmuuttajataustaisten hoivatyöläisten asemaan. Pyrin selvittämään, 
miten hoivatyöläisten aiempi työhistoria vaikuttaa heidän käsityksiinsä siitä, mikä heille
on suomalaisessa työelämässä mahdollista, ja millaista kohtelua he pitävät normaalina 
ja odotettavana. Lisäksi kysyn, millaisia odotuksia heillä on asemaansa vaikuttamisen 
suhteen. Lopuksi esitän yhteenvedon tutkimukseni tuloksista sekä pohdin tulosten 
laajempaa merkitystä. 
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5. Maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden kokemukset vanhusten 
kotihoitotyöstä
Tässä luvussa analysoin haastattelemiemme työntekijöiden kertomuksia keskittyen 
heidän kokemuksiinsa työn aloittamisesta kotihoidossa sekä työorganisaation ja 
työyhteisön jäseneksi tulosta. Millaisia odotuksia heillä on ollut ja miten kokemukset 
ovat vastanneet heidän odotuksiaan? Onko työntekijöillä kokemuksia eriarvoisuudesta 
ja jos on, millaisesta eriarvoisuudesta on kysymys? Mitä nämä odotukset ja kokemukset
kertovat ammatillisen yhteisöllisyyden ja toimijuuden edellytyksistä heidän kohdallaan?
5.1 Työntekijän ensivaikutelmat työstä kotihoidossa 
Haastattelemiemme hoivatyöläisten tarinoista on mahdollista tunnistaa eräänlaisia 
avainkohtia, ydinepisodeja, joissa erilaiset odotukset nousevat esille. Eräs tällainen 
avainkohta on se, kun haastateltavat tulevat töihin nykyiseen työpaikkaansa Helsingin 
kaupungin kotihoidossa. Pyysimme haastateltavia kuvailemaan heidän 
ensivaikutelmiaan kotihoitotyöstä. Haastattelemamme työntekijät saattoivat puhua 
alkuvaikeuksista uusissa työtehtävissä ja työympäristössä, työpaikan ilmapiiristä, 
esimiehestä ja työkavereista. Moni nosti esiin suorasti tai epäsuorasti kokemuksiaan 
aiemmista työpaikoista. 
Usein toistuva piirre haastateltavien kertomuksissa oli se, että haastateltava arvioi 
nykyistä työpaikkaansa positiivisesti suhteessa hänen entisiin työpaikkoihinsa samalla 
tai eri alalla. Tämä oli yleistä varsinkin niiden haastateltavien kohdalla, jotka olivat 
suuntautuneet hoitoalalle vasta Suomessa. Tässä näkyi selvästi se, että heidän 
odotuksensa eivät olleet niin korkeita kuin niillä, joilla oli aiempaa kokemusta alalta. 
Ensivaikutelmia ei kuitenkaan kuvattu yksinomaan positiivisina. Osa haastateltavista 
piti mainitsemisen arvoisena kotihoidon työhön liittyvää kiirettä ja sitä, että kiireen 
takia uusien asioiden oppiminen oli haastavaa. Moni mainitsi myös kielitaitoon liittyvät 
haasteet tässä kohtaa. Lisäksi esille nousi kokemuksia uuden työntekijän kokemasta – ja
maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden kohdalla korostuvasta - yksinäisyydestä ja 
ulkopuolisuudesta. Useat haastateltavat arvelivat, että alku on haasteellinen kaikille, 
mutta maahanmuuttajille vielä haasteellisempi. 
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5.1.1 Kiire ja vastuu
Käyn seuraavassa läpi muutamia haastateltavien esille tuomia esimerkkejä työssä 
alkuunpääsyyn liittyvistä haasteista, jotka liittyvät kiireeseen. Kiire ja sen taustalla 
oleva henkilöstön alimitoitus nousee useiden haastattelujen eri kohdissa esille 
keskeisenä ongelmana kotihoidon työorganisaatiossa. 
Eräs haastattelemamme hoitajista kertoi tulleensa kotihoitotyöhön alun perin 
oppisopimuksella. Hän koki, että henkilökuntaa oli työpaikalla liian vähän ja työ oli 
hyvin kiireistä. Ohjaajakaan ei ehtinyt neuvomaan uutta oppisopimustyöntekijää 
kunnolla. Lisäksi oppisopimustyöntekijä koki oppivansa asiat hitaammin, koska hän oli 
ulkomaalainen eikä puhunut niin hyvää suomea. 
/// Oliko helppo alottaa tässä vai oliko vaikeeta?
1) Ei se niin vaikea mutta ei se mikään helppo. 
2) Sitä ku ei ajattele, teen vaan ja kyllä se sit. 
3) (…) kotihoidossa niin paljon ja kun on paljon töitä 
4) että pitää aina juoksee asiakkaan nii ei siinä oo aikaa oppia (…) 
Haastattelemamme työntekijä tunnisti kotihoidon keskeiseksi ongelmaksi sen, että 
työmäärä on mitoitettu työntekijää kohden suureksi ja sen vuoksi kiire on kova. Tämän 
vuoksi edes oppisopimustyöntekijän statuksella työskentelevällä uudella tulokkaalla ei 
ole aikaa opetella asioita rauhassa. Haastateltava ei kuitenkaan näytä odottavan, että 
näihin asioihin tulisi muutosta. Hän näyttää omaksuneen asenteen, että työntekijän pitää
vain sopeutua tilanteeseen – olla ajattelematta liikaa, ”tehdä vaan” ja kyllä se siitä sitten 
(rivi 2). Tämän voi katsoa kuvastavan sitä, ettei henkilöllä ole suuria odotuksia koskien 
asemaansa ja mahdollisuutta vaikuttaa työtään koskeviin asioihin kuten ajanhallintaan. 
Osa haastattelemistamme hoivatyöläisistä kuvaa ensivaikutelmiaan mainiten kiireen 
yhteydessä myös kokemuksen kasvaneesta vastuusta ja työmäärästä. Joillekin 
opiskelijoina tai keikkatyöntekijöinä kotihoidossa työskenneille tuli yllätyksenä kuinka 
paljon enemmän vastuuta vakituisella työntekijällä kotihoidossa on. Kasvanut vastuu ja 
työmäärä yhdistettynä kiireeseen muodostavat työntekijän kannalta vaikean ja 
ahdistavan yhtälön.
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Eräs keikkatyöntekijänä aiemmin työskennellyt hoitaja painotti, että vakituiseksi 
työntekijäksi tullessaan hänen vastuunsa ja työmääränsä kasvoi huomattavasti. 
”Keikkatyöntekijänä ei oo vastuuta niin paljon mitä vakituiset tekee, meillä ei oo niin 
paljon hoidettavaa. Nyt tulee niitä vastuualueita paljon. Ja tuntuu että aika ei riitä niihin 
niitten tekemiseen, tulee kiirettä”, haastateltava totesi. 
Toinen hoitaja oli työskennellyt kotihoidossa opiskelijana ja koki hallinneensa 
kotihoitotyön kohtalaisen hyvin, mutta kun hän tuli töihin varsinaisena työntekijänä, 
hän koki aluksi, että vastuu oli hänelle liikaa ja harkitsi jopa työpaikasta pois lähtöä. 
1) Mä oon opiskelijana ollut kotihoidossa 
2) mä osasin suurin piirtein miten kotihoidossa tapahtuu (…)
3) mutta kun on työntekijänä, se vaan eri juttu 
4) kun tää on niin, täällä on hoitajalla on paljon vastuuta (…) 
5) Alussa mä sanoin ei, mä lähden pois täältä kotihoidosta 
6) mä menen takaisin sairaalaan (…) 
Vaikuttaa siltä, ettei ensivaikutelma vakituisen hoitajan työstä kotihoidossa vastannut 
haastateltavan odotuksia: hän jopa harkitsi paluuta entiseen työpaikkaansa sairaalassa. 
Työn vastuullisuus yllätti, vaikka hän oli aiemmin työskennellyt kotihoidossa 
opiskelijana. On selvää, että vastuu painaa huomattavasti enemmän silloin, kun 
kielitaidonkin kanssa on vaikeuksia. Vastuu voi tuntua pelottavalta, varsinkin jos ei ole 
varmuutta siitä, että saa tarvittaessa tukea. Aineiston perusteella vaikuttaa siltä, että tuen
saaminen työkavereilta riippuu usein siitä, kuinka kiireisiä muut milloinkin ovat.
Kielivaikeudet nousivat esille usean haastateltavan kertomuksissa. Muutama 
haastateltava viittasi alkuvaikeuksilla erityisesti uuden tietokoneohjelman käytön 
opetteluun. Jotkut kertoivat saaneensa kieliasioissa apua työkavereilta, toiset taas 
sanoivat, että alkuvaiheessa piti pärjätä yksin.
Vaikka kiire nousi esille haastatteluissa negatiivisena asiana, yksi haastateltavista sanoi 
ajattelevansa kiirettä positiivisesti: hän totesi, että onhan kiireinen työ kuitenkin 
parempi kuin sellainen, jossa aika ei tunnu kuluvan. ”Tuntuu että aika menee tosi 
nopeesti. Ei tarvi odottaa kelloa, että tulee, päästä kotiin. Verrattuna mikä edelliset 
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työssä on niin on semmost istuskelee vaan koko aika paikallaan ja odottelee että millon 
pääsee kotiin.” Haastateltavalla on siis ollut huonompia kokemuksia aiemmasta 
työpaikasta, ja siihen vertaamalla nykyinen työpaikka tuntuu kohtuullisen hyvältä. 
5.1.2 Hyvä esimies 
Ensivaikutelmista kertoessaan huomattava osa haastateltavista korosti sitä, että heillä on
hyvä esimies ja hyvä tiimi. Eräs haastateltava toi esille ”hyvän esimiehen” 
ensimmäisenä asiana vastatessaan ensivaikutelmia koskevaan kysymykseen. 
/// (…) millaset sun ensimmäiset vaikutelmat oli tästä? 
1) Esimies, hyvä. 
/// Millä tavalla, mikä erityisesti, mikä tekee esimiehestä hyvän 
esimiehen? 
2) Se on normaali ihminen [naurahtaa]. 
/// Eikö kaikki oo? 
3) Sä tiedät varmana mitä mä tarkoitan. 
4) Se on ihan normaali ihminen, demokraattinen ihminen, ymmärtävä. 
/// Oliks sulla kokemuksia huonoista esimiehistä sitten?
5) On, [paikassa X]. 
/// Millanen hän oli sitten, ei normaali ihminen? 
6) Mites tässä Suomessa sanotaan... (…) Narsisti. 
7) (…) Joka kuuntelee vain itseä ja päättää ja pakottaa 
8) ei osaa arvostaa muiden ihmisten työtä 
9) ja niitä mä oon paljon tavannut. 
Kertomuksesta voi päätellä, että haastateltava pitää odotettavana, että hänelle tarjolla 
olevilla työpaikoilla on usein esimiehiä, jotka kohtelevat työntekijöitä 
epäkunnioittavasti ja alistavasti. Hän kertoo kohdanneensa sellaisia paljon. Se, että 
nykyisen paikan esimies on ”normaali ihminen”, on mainitsemisen arvoista. 
Toinen haastateltava kertoi lähipalvelualueesta, jossa hän oli aiemmin käynyt 
työhaastattelussa. Työhaastattelussa hänet otettiin vastaan niin huonosti ja 
epäkohteliaasti, ettei hän enää halunnut sinne töihin. Kun hän haki nykyiseen 
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työpaikkaansa, hän kenties pelkäsi saavansa jälleen huonoa kohtelua, mutta 
ensivaikutelma olikin aiempaan kokemukseen nähden positiivinen, ja siksi asia oli 
haastattelussa mainitsemisen arvoinen.  
Haastattelemiemme työntekijöiden joukossa on kaksi miestä. Heistä toinen nosti esille 
ensimmäisenä ensivaikutelmiin liittyvänä asiana sen, että toisin kuin hänen aiemmissa 
työpaikoissaan, kotihoidossa päättäjät olivat naisia. Hänellä oli se näkemys, että naiset 
johtivat työtä yleisesti ottaen eri tavalla kuin miehet. Haastateltavalla oli huonoja 
kokemuksia hänen aiemmista työpaikoistaan, joissa miehet olivat päättäjinä ja käyttivät 
valtaa alistavalla tavalla. Toisessa yhteydessä sama haastateltava kuitenkin toi esille 
nykyiseen työhönsä liittyviä ongelmia kritisoiden myös työnjohtoa.
5.1.3 Työyhteisö ja ilmapiiri
Vastatessaan kysymykseen nykyisen työpaikan ensivaikutelmista, monet haastateltavat 
puhuivat myös työkavereista, hyvästä tiimistä ja ilmapiiristä. Näitä asioita 
kommentoitiin useimmiten positiivisesti, mutta myös kritisoitavaa löytyi. Työyhteisön 
ilmapiiri tuskin voi olla aina tasaisen hyvä, koska monet eri tekijät vaikuttavat siihen. 
Eräs hoitaja sanoi olleensa innoissaan uuteen työpaikkaan tulosta ja kuvaili tiimin 
ilmapiiriä iloiseksi. Työkaverien kanssa oli helppo jutella, ihmiset olivat rentoja. Toinen 
työntekijä sen sijaan katsoi, että hänen entisessä työpaikassaan oli huumorintajuisempi 
ilmapiiri, kun taas ”täällä puhutaan vain työjuttuja”. Nykyisessä työpaikassa 
työntekijöillä ei ole myöskään taukoja samaan aikaan eivätkä he ruokaile yhdessä. On 
selvää, että yhteisten ruokataukojen ja muiden yhteisten hetkien puute asettaa rajoja 
työyhteisön yhteisöllisyydelle. 
Haastattelimme myös kotihoidon ohjaajia ja osa heistä mainitsi, että työyhteisön 
ilmapiiri vaihtelee huomattavasti. Tähän vaikuttaa ennen kaikkea kiire ja se, että työt 
pitää jakaa jatkuvasti uusiksi poissaolojen takia. ”Talvi on usein raskas, kun poissaoloja 
on paljon. Jos on ollut raskas talvi, se kyllä näkyy keväällä”, eräs esimiehistä totesi. 
Eräs afrikkalaissyntyinen hoitaja kuvasi työpaikkansa ilmapiiriä monikulttuurisemmaksi
ja suvaitsevammaksi verrattuna aiempaan työpaikkaansa Vantaalla.
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1) Helsinki on semmonen monikulttuurinen, vähän enemmän,
2) vähän enemmän kuin Vantaalla.
3) Täällä on silleen helppo, sopeutuu ja, ihmiset on suvaitsevia. (…) 
/// Olitko siis aina tässä samassa yksikössä vai eri paikoissa? 
4) Ei mä olin eri yksikkö ja sitten mä päädyin tähän, 
5) ja on ihana paikka, [naurahtaen]
6) ihanin paikka mistä mä nään Helsingistä. 
/// Tää on sun mielestä parempi kun ne aikasemmat? 
7) Joo koska mä olin opiskeluaikana eri paikoissa sijaisena kesäaikoina ja 
muutenkin, 
8) ja aina näet erilaiset työympäristössä, 
9) ja sitten kun mä suoritta tutkinto
10) ja mä sano että tästä kotihoidosta [naurahtaen] en mihinkään mennä, 
11) sitten tää on hyvä paikka, hyvä ohjaaja ja silleen.
12) Kaikki on kaupungin työpaikkoja ollut 
13) mutta se vuorovaikutus työntekijöiden kanssa on vähän, 
14) täällä vaan parempi, mistä mä (lähin) ennen ja...
Kiinnitin huomiota siihen, että sanat ”monikulttuurisuus” ja ”suvaitsevuus” otettiin 
käyttöön nimenomaan afrikkalaistaustaisen työntekijän haastattelussa haastateltavan 
itsensä toimesta. Tämä kertoo nähdäkseni ensinnäkin siitä, että tasa-arvoinen tai 
suvaitsevainen kohtelu ei ole afrikkalaistaustaiselle työntekijälle itsestäänselvyys. Se 
vahvistaa sitä usein tehtyä havaintoa, jonka mukaan ei-valkoiset maahanmuuttajat, 
esimerkiksi juuri afrikkalaistaustaiset, kohtaavat muita todennäköisemmin 
varauksellista tai syrjivää kohtelua. 
Haastateltava vertailee Helsinkiä ja Vantaata ja esittää, että Helsinki on vähän 
monikulttuurisempi kuin Vantaa. Haastateltava ei kerro omakohtaisista kokemuksistaan 
minä-muodossa vaan puhuu Helsingin ja Vantaan eroista yleistäen: Helsingissä on 
helpompi sopeutua ja ihmiset ovat suvaitsevia. Ilmeisesti haastateltavalla on huonompia
kokemuksia edellisestä työstään Vantaalla, mutta nämä eivät tule esille haastattelussa. 
Lisäksi haastateltava sanoo nykyisen työpaikkansa olevan ”ihanin paikka” mitä hän on 
nähnyt työskennellessään Helsingin kaupungin kotihoidossa eri paikoissa 
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kesätyöntekijänä ja sijaisena. Tämä paikka on hyvä, koska täällä on ”hyvä ohjaaja ja 
silleen”, ja koska vuorovaikutus työntekijöiden kesken on parempaa kuin siellä missä 
hän työskenteli aiemmin. Tyytyväisyyttä nykyiseen työpaikkaan tuottaa siis tieto siitä, 
että on paljon paikkoja, missä asiat ovat huonommin. Vaikka hän kuvailee nykyistä 
työpaikkaansa ihanaksi, hän toisaalta puhuu ”kulttuuritörmäyksestä” työpaikan 
ensivaikutelmia kuvaillessaan. Palaan tähän seuraavassa alaluvussa. 
5.1.4 Uusi työntekijä ja maahanmuuttajuus 
Yksi haastattelemamme venäläissyntyinen hoivatyöläinen, ”Aleksandra”, puhuu 
haastattelussaan uuden työntekijän kokemasta ulkopuolisuudesta ja yksinäisyydestä. 
Hän ei kuitenkaan puhu tästä minä-muodossa, omakohtaiseen kokemukseen viitaten, 
vaan yleistäen, kaikkia uusia tulokkaita koskevana asiana. Hänen mukaansa uusia 
työntekijöitä myös koetellaan ja testataan aluksi antamalla näille raskaampia ja 
epäsiistimpiä töitä kuin muille.   
/// (…) oliks tässä työpaikassa jotain mikä oli erilaista kuin muissa? 
1) Tiedätsä kun uus ihminen tulee töihin, 
2) oli se ulkomaalainen tai suomalainen, nuori tai vanha, 
3) aina ihmiset ensin kokeilla ja, minkälainen työntekijä on, 
4) se on ihan sama, ensin saa kaikki raskaat työt ja epäsiistit työt, 
5) ja sen jälkeen kun sä tulet jo tutuks tiimille, 
6) sitten ihan normaalisti, pääsen töihin, 
7) mutta se on sama kyl suomalaiselle se, ulkomaalaiselle, 
8) kyllä suomalaiset ei halua ulkomaalaista töihin, ensin, ennen kun ne 
tutustuu. 
/// Sul oli sellanen kokemus, tai on ollut. 
9) Joo, ei kukaan sano suoraan, 
10) mutta selän takana tuntuu että, 
11) mutta sitten kun tuli toimeen, on kaikki ok. 
Aleksandra näyttää pitävän normaalina ja odotettavana, että uutta työntekijää aluksi 
koetellaan. Kenties hän on kohdannut vastaavaa aiemmissa työpaikoissa. Aluksi hän 
sanoo, että kohtelu on kaikille uusille työntekijöille samanlaista, mutta sitten hän 
33
yllättäen lisää, että suomalaiset suhtautuvat ulkomaalaistaustaisiin kielteisemmin kuin 
muihin uusiin työntekijöihin: hänellä on tunne, että suomalaiset eivät halua 
ulkomaalaista töihin. Vaikka hän ei puhu itsestään, syntyy vaikutelma, että hän viittaa 
myös omaan kokemukseensa siitä, miten hänet otettiin työyhteisössä vastaan. 
Aleksandran mukaan alku on aina vaikea ja ulkomaalaisille muita vaikeampaa, koska 
heillä on heikompi kielitaito. Välillä hän vaihtaa minä-muotoon: hän kertoo, että 
alkuvaiheessa työkaverit eivät auttaneet, itse piti oppia. Nykyisin työkavereilta saa apua.
/// Kuulostaa vähän tollaselt et se on tosi yksinäistä sitten siinä alussa.
1) Joo, voi sanoo että maahanmuuttajat on aika yksinäisiä työpaikalla, 
ainakin ensin. 
/// Kauanko sitä kesti sitä sellaista sitä ennen kun se-
2) Mä luulen että puol vuotta ainakin kestää, 
3) riippuu kyllä ihmisestä itse että se pääsee eteenpäin tutustumaan ja 
/// Pystyykö esimies jotenkin edesauttamaan sitä? 
4) Minusta esimies ei pysty. 
Aleksandran mukaan on siis tyypillistä ja odotettavaa, että maahanmuuttajat ovat 
yksinäisiä työpaikalla ainakin aluksi. Hän ei odota, että esimiehet puuttuisivat asiaan tai 
voisivat tehdä tälle asialle jotain. 
Toinen venäläissyntyinen työntekijä kertoo aiemmasta työpaikastaan esimerkkejä, jotka 
kuvaavat työntekijöiden jakautumista suomalaissyntyisiin ja muihin: suomalaiset 
hoitajat menivät eri pöytään syömään kuin ulkomaalaiset. Tauoilla kyllä juteltiin 
keskenään, mutta ulkomaalainen ei pysynyt kärryillä vitseissä. Nykyisessä työpaikassa 
yhteisiä ruokataukoja ei ole, joten työntekijöiden jakautumista ei voida tarkastella tätä 
kautta. 
Afrikkalaissyntyinen hoitaja, joka arvioi nykyisen työpaikkansa ilmapiiriä paljon 
paremmaksi kuin aikaisempia (kts. Luku 5.1.3), tuo kuitenkin esille ettei työpaikkaan 
tulo ollut aivan ongelmaton. Hän puhuu ensivaikutelmia kuvaillessaan 
”kulttuuritörmäyksestä” viitaten kanssakäymiseen suomalaissyntyisten työntekijöiden 
kanssa – tai kanssakäymisen puutteeseen. Kutsun seuraavassa häntä nimellä ”Jasmine”.
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1) Ai joo ensimmäinen vaikutelma ittelleni oli semmonen että huhhuh
2) se on vähän kulttuuritörmäys oli vähän silleen alusta. 
3) Mutta sen jälkeen se, kun ihmisiä tutustuu ne, (siellä) helpompi. Mutta..
/// Millasissa asioissa se kulttuurien törmäys tuli? 
4) Käyttäytymistä kun ulkomaalaisia aina erilaisen käyttäytymiselle, 
5) kun ensimmäinen kerta mä tulin työpaikalle sille, ensin ne, 
6) mä oon vähän avoin ja positiivinen, mä yritän olla ystävä kaikki kanssa 
7) ja sitten kun mä tutustun että jotkut ei halua, kenenkään kanssa 
8) tai ne eivät, edes sano terve. 
9) Se oli ensimmäinen kerta 
10) sitten oppi, siellä kuka sinä olet ja miks tulit tähän 
Jasmine puhuu ”kulttuuritörmäyksestä” viitaten eroihin työkaverien käyttäytymisessä: 
osa suomalaissyntyisistä työntekijöistä ei ”edes sano terve”. Jasminen puheesta käy 
ilmi, että hän odotti erilaista, sosiaalisempaa ja lämminhenkisempää kanssakäymistä 
työkaverien kanssa, mutta tuli ilmi, että osa ei halua ystävystyä hänen kanssaan - tai 
kenenkään kanssa. 
11) Kyllä kun mä asunu pitkään Suomessa 
12) ja, olen täällä vuosi, nyt on hyvä ilmapiiri 
13) koska nyt minä itse pysyn oma rajani sille, 
14) ihan sama kun suomalaiset että, 
15) täällä tervehditään ja puhutaan 
16) ja kun mennään pois töistä että jokainen menee oma tiensä. 
17) Kyllä hyvä ilmapiiri 
18) kun, jokainen tietää miksi tulee ja mitä hän tekee ja kuka hän on. 
Tässä kertomuksessa on nähtävissä eräänlainen odotusrakenteen muutos. Jasmine 
kertoo ”oppineensa” miten työpaikalla työkaverit käyttäytyvät toisiaan kohtaan. Hän on 
jo tottunut siihen, että sosiaalinen kanssakäyminen työkavereiden kanssa on vähäistä. Se
riittää, että työkavereiden kanssa tulee toimeen. Hän on joutunut tottumaan siihenkin, 
että jotkut työkavereista vaikuttavat siltä, etteivät he halua olla missään tekemisissä 
hänen kanssaan. Pidin kiinnostavina rivejä 10 ja 18: Jasminen mukaan työyhteisön 
ilmapiirin kannalta on tärkeää, että jokainen tietää ”kuka hän on”, ”mitä hän tekee”, 
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”miksi hän tulee tähän”. Jäin pohtimaan, mitä hän tällä tarkoittaa ja miksi hän puhuu 
nimenomaan kolmannessa persoonassa. Kenties tämän voi tulkita niin, että tärkeintä on,
että kukin työntekijä itse tietää, kuka hän on ja mistä tulee, mutta työyhteisössä 
työntekijän taustalla ei pitäisi olla suurta merkitystä - jokainen hoitaja tulisi nähdä 
ensisijaisesti hoitajana eikä esimerkiksi tietyn vähemmistöryhmän edustajana. 
On asioita, jotka muistuttavat Jasminea siitä, että hän ei kuulu joukkoon. Nämä tulevat 
esille arkisten asioiden kuten esimerkiksi ruokailun ja rukoilun yhteydessä.  
1) Sä aina pysyt ulkomaalaisena, tausta on aina mukana 
2) kun me syödään tääl erilainen ruoka, (…) me islamilaiset ei syö 
sianlihaa.
3) Sitten mä sanoin että no niin [naurahtaen] en kuulu joukkoon.
4) (…) ja sitten, kun työpaikka rukoillaan, että monet ei silleen tee, (…) 
5) Mutta kun (-) pysyt erilaisena mukana, 
6) ei tarvitse olla erillään,
7) mutta tunne ja tausta on aina mukana, ja kulttuuri. 
Jasmine kertoo näiden asioiden muistuttavan häntä työpaikalla siitä, että hän eroaa 
muista työntekijöistä, ”ei kuulu joukkoon”. Hänen ilmaisunsa ”kun pysyt erilaisena 
mukana, ei tarvitse olla erillään” kenties kuvastaa työyhteisön jäsenyyttä tällaisessa 
tapauksessa. Työyhteisön jäsenyys ei siis näyttäydy itsestäänselvyytenä vaan ehkä 
pikemminkin ”mukana pysyttelynä”. Hän ei näytä odottavan, että ainakaan hänen 
kohdallaan täydellinen yhteenkuuluvuuden tunne olisi työyhteisössä mahdollinen – hän 
kokee, että ”sä pysyt aina maahanmuuttajana”. 
Toisaalta on todennäköistä, että maahanmuuttajataustaista hoitajaa muistuttaa omasta 
”erilaisuudestaan” enemmän asiakkaiden kuin työkaverien käyttäytyminen. Osa 
haastateltavista toi esille, että hyvin usein asiakkaat käyttäytyvät 
maahanmuuttajataustaisia hoitajia kohtaan eri tavalla kuin suomalaissyntyisiä hoitajia 
kohtaan. Maahanmuuttajataustaisen hoitajan on otettava huomioon, että asiakkaat 
voivat aggressiivisia ja masentuneita, heillä on erilaisia taustoja ja diagnooseja. Eräs 
afrikkalaissyntyinen hoitaja kommentoikin: ”joskus tuntuu että oho, olenko minä 
turvassa”. 
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Toinen haastattelemamme hoitaja kertoi, että kun somaleja tulee uusina työntekijöinä 
töihin, heillä on vaikeampaa kuin esimerkiksi latvialaisilla tai venäläisillä - syynä tähän 
ovat pääasiassa asiakkaiden ennakkoluulot. Uudelle hoitajalle voi ylipäätään olla 
haasteellista voittaa asiakkaan luottamus ja hyväksyntä. 
Pahimmat maahanmuuttajuuteen liittyvät syrjintäkokemukset, joista haastattelemamme 
hoitajat meille kertoivat, olivat tapauksia, jotka olivat tapahtuneet toisessa työsuhteessa. 
Eräs hoitaja kertoi myös syrjintätapauksesta, joka oli sattunut hänen ystävälleen tämän 
työskennellessä eräässä sairaalassa keikkatyöntekijänä: nuori afrikkalainen nainen koki 
olevansa työpaikalla erityistarkkailussa, koska muut epäilivät häntä ”lorvimisesta”, ja 
hänelle annettiin ylimääräisiä työtehtäviä. Voi olla, että haastateltavien nykyisillä 
työpaikoilla vastaavia ongelmia ei esiinny, mutta toisaalta haastateltavilla saattaa myös 
olla korkeampi kynnys kertoa oman työpaikan ongelmista vieraalle haastattelijalle 
varsinkin kun haastattelut suoritetaan hoitajien omalla työpaikalla. 
5.2 Työyhteisön jäsenyys 
Tarkastelen seuraavassa sitä, miten maahanmuuttajataustaiset hoitajat kokevat 
yhteisöllisyyden hoitotyön arjessa. Mitä työyhteisön jäsenyys merkitsee hoitajille? Entä 
millaisia haasteita täysivaltaisen jäsenyyden saavuttamiseen liittyy? 
5.2.1 Oman tiimin merkitys 
Helsingin kaupungin kotihoidon työntekijät työskentelevät osana tiimiä. Kukin 
lähipalvelualue on jaettu osiin tiimien kesken eli kunkin tiimin vastuulla on oma 
osuutensa alueen asiakkaista. Hoitajien työvuoro alkaa lähipalvelualueen toimipisteessä,
josta he lähtevät asiakaskäynneille. 
Haastateltavat kertovat, että tiimi kokoontuu kerran viikossa keskustelemaan asiakkaista
ja hoidoista. Hoitajat havainnoivat ja kirjaavat käynneillä asiakkaiden asioita, joita 
käsitellään tiimin kesken. Joskus kokouksissa saatetaan käsitellä myös esimerkiksi 
työntekijöiden keskinäisiä pelisääntöjä. 
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Tiimi päättää ja sopii siitä kuka on vastuuhoitaja kenellekin. Tiimin ja esimiehen välinen
tiedonkulku on tärkeää: jos esimerkiksi tiimiin tarvittaisiin viikonloppuun johonkin 
tiettyyn vuoroon lisää miehitystä, tiimi voi ilmoittaa siitä ohjaajalle. Myös ohjaaja 
saattaa osallistua tiimikokouksiin. 
Kun hoitajat puhuivat työoloistaan, erityisesti työpaikan ilmapiiristä, he viittasivat usein
esimerkiksi siihen, että ”meillä on hyvä tiimi” (Kts. Luku 5.1.3). Yksi 
haastattelemistamme työntekijöistä sanoi pitävänsä oman tiiminsä etuna sitä, että heillä 
on lähes vuoden ajan ollut lähes vaihtumaton henkilökunta; kun on ollut ”oma 
porukka”, se on myös vaikuttanut töihin myönteisesti. Toinen haastattelemamme 
työntekijä puolestaan kertoo tilanteesta, jossa alueelle luotiin uusi tiimi: ”Kun tuli tää 
uus tiimi, kukaan ei tuntenu ketään, meillä oli kaaos. Nyt meillä on hyvä tiimi”. Näistä 
esimerkeistä käy selväksi se, että työntekijöiden nopea vaihtuvuus on kotihoidossa 
hyvin yleistä. On poikkeuksellista, että tiimissä on sama koostumus ”lähes vuoden 
ajan”. Esille tulee myös se, että tutuksi tulleiden työkavereiden kanssa työskentely on 
sujuvampaa ja vastaavasti tilanne, jossa työntekijät eivät tunne toisiaan, koetaan 
työntekoa hankaloittavana. 
Aineiston perusteella vaikuttaa siltä, että työntekijöiden keskinäinen kanssakäyminen on
suhteellisen rajallista. Vaikuttaa siltä, että esimerkiksi yhteisiä ruoka- tai muita taukoja 
ei ole. Asiakaskäynneillä käydään pääsääntöisesti yksin, ellei ole jotain vaativaa 
tehtävää, joka vaatii kaksi hoitajaa. ”(...) mut meil on sit niit pieniä hetkiä jolloin 
muutama sana vaihdetaan”, eräs hoitaja toteaa. 
On tilanteita, joissa kotihoidon työntekijät kaipaavat apua työkavereiltaan. Osa 
haastattelemistamme työntekijöistä mainitsi kielivaikeudet, esimerkiksi kirjaamiseen 
liittyvät haasteet, joihin saatetaan pyytää apua toiselta hoitajalta. Toinen esimerkki on 
tilanne, jossa hoitajalla on paljon käyntejä, jolloin hän voi pyytää apua toiselta 
hoitajalta. Eräs hoitaja mainitsi, että toisen tiimin työntekijöiltäkin voi saada apua, 
mutta hänelle kynnys pyytää apua toisesta tiimistä on korkea: ”en mä viiti soittaa, yritän
pärjää itse”. 
Hoitajien keskinäinen apu voi olla myös työvuorojen vaihtamista tai sitä, että saa purkaa
kokemuksia asiakaskäynneistä. Tämä kuitenkin vaatisi yhteistä aikaa, ja sitä kotihoidon 
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työntekijöillä ei aineiston perusteella paljon ole. 
Eräs hoitaja kertoi, että pari kertaa vuodessa työntekijät viettävät aikaa yhdessä vapaa-
ajalla. Se yhdistää ja auttaa ymmärtämään toisia paremmin. Aineistossa ei kuitenkaan 
ole tämän yksittäisen maininnan lisäksi muita esimerkkejä työntekijöiden 
kanssakäymisestä työpaikan ulkopuolella. Yksikään haastateltavista ei puhu esimerkiksi
ammattiyhdistyksen kokouksiin tai muihin aktiviteetteihin osallistumisesta. 
5.2.2 Sukupuoli työyhteisössä 
Kotihoito on hyvin naisvaltainen työpaikka. Haastattelemiemme hoitajien joukossa on 
kaksi miestä. Molempien haastatteluissa nousee esille sukupuolen merkitys 
työyhteisössä, mutta eri tavalla. 
Toinen mieshoitajista koki merkittävänä erona aikaisempiin työpaikkoihinsa nähden 
sen, että täällä päättämässä olivat naiset. Naiset eivät ole hänen kokemuksensa mukaan 
yhtälailla alistavia vallankäyttäjiä kuin miehet. Lisäksi naiset ovat yleensä avoimempia 
kuin miehet, ja se näkyy myös siinä että työpaikalla autetaan kun toinen työntekijä on 
pulassa. Positiivista palautetta saa helpommin. Toisaalta, vaikka hänen kokemuksensa 
naispuolisista esimiehistä olivat parempia, toisessa yhteydessä sama haastateltava toi 
esille nykyisen työpaikkansa ongelmia kritisoiden myös työnjohtoa. 
Toinen mieshoitaja puolestaan sanoi kokevansa ulkopuolisuutta sen takia, että miehet 
ovat vähemmistönä työyhteisössä. ”(...) on vaan tosi vaikee että, koska ymmärtäminen 
se on vähän, kun naiset keskenään juttelee niin kyllähän sä jää, sä oot vähän yksinäinen.
(…) joskus mä oon toivonu että, meidän työpaikalle joku mies tulee, mä juttelen hänen 
kanssaan.” 
Sukupuoli nousee haastatteluaineistossa esille myös hoitajien palkkatasoa koskevien 
keskustelujen kohdalla. Alan naisvaltaisuus nähdään yhtenä osasyynä hoitajien matalaan
palkkatasoon. 
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5.3 Loppupäätelmät
Olen tässä luvussa analysoinut haastattelemiemme työntekijöiden kertomia kuvauksia 
työn aloittamisesta kotihoidossa sekä työyhteisön jäseneksi tulosta. 
Haastateltavien kertomuksista on luettavissa erilaisia työtä ja työyhteisöä koskevia 
odotuksia heidän aloittaessaan työnsä nykyisessä työpaikassaan Helsingin kaupungin 
kotihoidossa. Kuvaillessaan työpaikkansa ensivaikutelmia haastateltavat tuovat esille, 
mikä heistä oli yllättävää tai huomionarvoista. Vastaavasti voidaan katsoa, että he 
jättävät mainitsematta sellaisia ensivaikutelmiin liittyviä asioita, joita he pitävät täysin 
odotettavina tai itsestäänselvinä. 
Monet haastateltavista arvioivat nykyistä työpaikkaansa positiivisesti suhteessa 
kokemuksiinsa aiemmista työpaikoistaan. On nähtävissä se, että huonot kokemukset 
aiemmista työpaikoista ovat saaneet työntekijät asettamaan odotuksensa sellaiselle 
tasolle, että mahdollisista ongelmista huolimatta työ Helsingin kaupungin kotihoidossa 
näyttäytyy heille suhteellisen hyvänä. Monet haastateltavista pitävät mainitsemisen 
arvoisena esimerkiksi sitä, että esimies on hyvä tai ylipäänsä “normaali ihminen”. Tämä
kertoo siitä, että kaikki heistä eivät pidä itsestäänselvänä, että heille tarjolla olevilla 
työpaikoilla esimies kohtelisi heitä asiallisesti. 
On aiheellista pohtia, ovatko haastateltavamme jättäneet osan kriittisistä 
tuntemuksistaan ja mielipiteistään ilmaisematta niin sanotun onnellisuusmuurin 
(Kortteinen 1982, 1992) takia. Onnellisuusmuurilla tarkoitetaan ihmisten sosiaalisia 
defenssejä, joilla ihmiset suojaavat yksityisyyttään. Toisin sanoen kyse on siitä, että 
haastateltava ei kerro kaikkea, varsinkaan negatiivisia ja arkaluontoisia asioita ei 
helposti paljasteta.  
Toisaalta haastatteluaineistossa on merkkejä siitä, etteivät haastateltavien kokemukset 
ole kaikilta osin täyttäneet heidän odotuksiaan. Osalle haastateltavista näyttää tulleen 
yllätyksenä esimerkiksi se, kuinka suuri vastuu ja työmäärä kotihoidon työntekijöillä 
on. Samalla kiire ja henkilöstön alimitoitus näyttäytyvät odotuksiin nähden yllättävinä 
tai huomionarvoisina asioina haastatteluaineistossa. Maahanmuuttajataustaisten 
työntekijöiden kielivaikeudet korostuvat tässä tilanteessa toisella tavalla kuin 
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tilanteessa, jossa työntekijällä olisi rauhassa aikaa perehtyä uusiin työtehtäviinsä. Kiire 
tekee uusien työtehtävien haltuunottamisesta haastavampaa varsinkin 
maahanmuuttajataustaisille työntekijöille. 
Uutena työntekijänä työyhteisöön pääsystä esitetään sekä myönteisiä että kielteisiä 
kokemuksia. Eräs työntekijä arvelee olevan tavallista, että uutta työntekijää koetellaan 
aluksi. Voi kestää aikansa, ennen kuin uusi työntekijä tulee tutuksi tiimille, ja vasta 
sitten uusi työntekijä voi kokea tulleensa hyväksytyksi. On myös kokemuksia siitä, että 
varsinkin maahanmuuttajataustaiset työntekijät ovat aluksi työpaikalla melko yksinäisiä.
Erilaisten kulttuuriin ja uskontoon liittyvien tapojen vuoksi maahanmuuttajataustaisella 
työntekijällä saattaa olla jatkuvasti sellainen tunne, ettei hän kuulu joukkoon, ja 
työyhteisön jäsenyydessä on kyse “mukana pysyttelystä”. 
Eräs hoitaja kuvailee nykyistä työpaikkaansa suvaitsevammaksi ja 
monikulttuurisemmaksi kuin aiempia työpaikkojaan, mutta silti hän kertoo kokeneensa 
kulttuuritörmäyksen huomatessaan esimerkiksi sen, että jotkut työntekijöistä eivät edes 
tervehdi eivätkä halua olla hänen kanssaan missään tekemisissä. Kanssakäyminen 
työkaverien kanssa on yleensäkin melko rajallista, koska esimerkiksi yhteisiä 
ruokataukoja ei ole. Eräs työntekijä piti huomionarvoisena, että tässä työpaikassa 
työkavereiden kanssa puhutaan ainoastaan työjuttuja. 
Monet kuvailevat työpaikkansa ilmapiiriä hyväksi. Ilmapiiri saattaa kuitenkin kärsiä 
esimerkiksi poissaoloista johtuvista töiden uudelleenjärjestelyistä ja myös korkea 
työntekijöiden vaihtuvuus aiheuttaa haasteita työnteon sujuvuudelle ja vaikuttaa 
työyhteisön ilmapiiriin negatiivisesti.   
Aineistosta nousee esille, että maahanmuuttajuudella on merkitystä työyhteisössä. 
Maahanmuuttajuus vaikuttaa esimerkiksi siihen, miten helppoa tai vaikeaa uuden 
työntekijän on päästä mukaan työyhteisöön ja tuntea kuuluvansa joukkoon. Muut 
työntekijät saattavat suhtautua maahanmuuttajataustaisiin työntekijöihin ainakin aluksi 
varauksellisemmin kuin muihin työntekijöihin. Alkuvaiheessa työhön liittyvät haasteet 
ja paineet korostuvat maahanmuuttajataustaisilla työntekijöillä ennen kaikkea 
kielivaikeuksien takia. 
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Vaikuttaa siltä, että samalla kun kotihoidon työvoimatarpeeseen pyritään vastaamaan 
ohjaamalla maahanmuuttajataustaisia työnhakijoita lähihoitajakoulutukseen ja 
kotihoitotyöhön, riittävää huomiota ei ole aina kiinnitetty uusien työntekijöiden 
tukemiseen niissä alkuvaiheen haasteissa, jotka korostuvat maahanmuuttajataustaisten 
työntekijöiden kohdalla. 
Haastattelemamme hoivatyöläiset eivät puhu analysoimissani haastattelujen kohdissa 
eriarvoisuudesta eksplisiittisesti, mutta heidän kertomuksistaan voi päätellä, että he ovat
kokeneet eriarvoisuutta aiemmissa työsuhteissaan, ja että eriarvoisuus on läsnä myös 
nykyisessä tilanteessa. 
Maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden aiemmat kokemukset eriarvoisuudesta ja 
syrjinnästä työelämässä vaikuttavat heidän käsityksiinsä siitä, mikä heille on 
odotettavaa ja normaalia työsuhteessa. Esimerkiksi afrikkalaissyntyinen hoitaja saattaa 
uuteen työhön tullessaan pitää odotettavana, ettei häntä kohdella tasavertaisesti. Jos 
uuden työpaikan ilmapiiri on suvaitsevampi, se on hänelle jopa yllättävä ja 
mainitsemisen arvoinen asia. 
Joan Ackerin (2006) tavoin voidaan katsoa, että eriarvoisuuden regiimit ovat läsnä 
kaikissa organisaatioissa, ja että eriarvoisuuden perustat ja sen esiintymismuodot ja 
-asteet vaihtelevat. Haastattelemiemme hoivatyöläisten kertomuksissa kokemukset 
työntekijöiden eriarvoisesta kohtelusta liittyivät lähinnä aikaisempiin työsuhteisiin. 
Aineiston perusteella näyttää siltä, että Helsingin kaupungin kotihoidossa eriarvoisuus 
ei saa yhtä räikeitä ja epälegitiimiksi koettuja piirteitä. Valtaerot koskien esimerkiksi 
resursseista ja työn organisoinnista päättämistä näyttävät koskevan kaikkia 
hoivatyöläisiä tasapuolisesti. Hoivatyöläisten näkökulmasta päätöksenteko resursseista, 
päämääristä ja työn organisoinnista tapahtuu kaukana ylemmällä taholla, ja resurssien 
vähyys asettaa selvät rajat työntekijöiden mahdollisuuksille vaikuttaa työtään koskeviin 
asioihin. Luokka-asema on keskeinen eriarvoisuuden perusta. Ammattiliitot pyrkivät 
vaikuttamaan vanhustenhoitoa koskevaan päätöksentekoon, mutta aineiston perusteella 
ainakin osa hoitajista toivoo liitoilta huomattavasti voimakkaampaa kamppailua 
kotihoidon tilanteen parantamiseksi.
42
Aineistossa ei tule esille eriarvoisuutta koskien esimerkiksi ylennysmahdollisuuksia ja 
mahdollisuuksia päästä kiinnostavampiin työtehtäviin. Oletettavasti tällaiset 
mahdollisuudet ovat yhtä vähäiset kaikkien työntekijöiden kohdalla. Urallaan eteenpäin 
haluava työntekijä voi päättää hakea työpaikkaa muualta tai kouluttautua toisiin 
tehtäviin, ja monet myös ovat suunnitelleet tätä. 
Aineisto viittaa siihen, että kotihoitotyöhön hakeutuvien tutkintojen ja ammatillisen 
pätevyyden tunnustamisessa esiintyy vaihtelua. Voidaan kysyä, onko tämä yksi 
eriarvoisuuden muoto, jossa maahanmuuttajataustaisten hoivatyöläisten ammatillista 
pätevyyttä epäillään enemmän kuin suomalaissyntyisten.
Monet haastateltavat toivat esille työyhteisöä koskevia kokemuksia, joissa nousi esille 
jako suomalaissyntyisiin ja maahanmuuttajataustaisiin työntekijöihin. Esimerkiksi eräs 
afrikkalaissyntyinen hoitaja koki, että osa suomalaissyntyisistä työkavereista ei halunnut
olla hänen kanssaan missään tekemisissä. Hoitaja voi helposti kokea, että kyse on hänen
etniseen taustaansa perustuvasta syrjinnästä, vaikka hoitaja ei näin suoraan asiaa 
haastattelussa esittänyt. Haastatteluissa tulee esille myös kokemus yksinäisyydestä ja 
ulkopuolisuudesta, joka koskee uusia ja erityisesti maahanmuuttajataustaisia 
työntekijöitä. Tasavertainen kohtelu työkaverien taholta ei siis ole itsestäänselvyys. 
Asiakkaiden taholta maahanmuuttajataustaiset hoivatyöläiset voivat pitää jonkinlaista 
syrjintää jopa varsin todennäköisenä. 
Joan Acker (2006, 454-455) tuo esille, että eräs työorganisaatioiden 
eriarvoisuusregiimeihin liittyvä kontrollin muoto voi olla, että töihin rekrytoidaan 
suhteellisen heikossa työmarkkina-asemassa olevia työntekijöitä. Se, että töihin 
palkataan esimerkiksi maahanmuuttajanaisia, joilla on rajatummat 
työllistymismahdollisuudet ja jotka ovat siksi taipuvaisia hyväksymään matalammat 
palkat, on Ackerin mukaan valtaeroja ylläpitävä kontrollin muoto. Tutkimusaineistoni 
perusteella tämä kuvaus vastaa kotihoidon tilannetta. Näyttää siltä, että kotihoidon 
rekrytointiongelmiin ja työntekijöiden alalta pakenemiseen ei haeta ratkaisua niinkään 
työehtojen ja työolojen parantamisesta vaan siitä, että työhön rekrytoidaan sellaista 
työvoimaa, jolla ei ole parempia työmahdollisuuksia tarjolla. 
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Haastattelemiemme hoivatyöläisten kertomissa työpaikkansa ensivaikutelmien 
kuvauksissa oli jo useita viitteitä aiemman työhistorian vaikutuksesta 
maahanmuuttajataustaisten hoivatyöläisten odotuksiin. Seuraavassa luvussa analysoin 
tarkemmin aiemman työhistorian vaikutusta heidän asemaansa. 
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6. Maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden asema ja siihen vaikuttaminen
Tässä luvussa tarkastelen, miten työ- ja opiskeluhistoria vaikuttaa 
maahanmuuttajataustaisten hoivatyöläisten asemaan. Tarkastelen sitä, miten työntekijät 
kuvailevat toimintamahdollisuuksiaan suomalaisessa työelämässä nyt ja 
tulevaisuudessa. Pyrin selvittämään, miten hoivatyöläisten aiempi työhistoria vaikuttaa 
heidän käsityksiinsä siitä, mikä heille on suomalaisessa työelämässä mahdollista, ja 
millaista kohtelua he pitävät normaalina ja odotettavana. Lisäksi kysyn, millaisia 
odotuksia heillä on asemaansa vaikuttamisen suhteen. 
6.1 Aiempi työhistoria 
Kysyimme haastattelemiltamme kotihoidon työntekijöiltä heidän aiemmasta 
työhistoriastaan ennen nykyiseen työpaikkaan tuloa. Kävi ilmi, että kaikki 
haastateltavamme olivat syntyneet Suomen ulkopuolella. Heistä suurin osa oli 
muuttanut Suomeen nuorina aikuisina, osa keski-ikäisinä, ja kaksi oli muuttanut jo 
lapsena perheensä mukana. Osalla haastateltavista oli työkokemusta lähtömaastaan, osa 
oli tullut työelämään vasta Suomessa. 
6.1.1 Hoivatyöhön lähtömaassaan suuntautuneet
Suurin osa niistä hoivatyöläisistä, jotka olivat suuntautuneet alalle jo lähtömaassaan, 
olivat kotoisin Virosta ja entisen Neuvostoliiton alueelta. He olivat suorittaneet 
sairaanhoitajan tai kätilön tutkinnon. Suomessa osa heistä on joutunut työskentelemään 
koulutustasoaan alemmissa töissä. Heidän kertomuksissaan esiintyy enemmän 
kriittisyyttä ja viitteitä vahvempaan ammatilliseen identiteettiin ja itsearvostukseen. 
Eräs kätilönä kotimaassaan työskennellyt virolaisnainen kertoo, että Virossa kätilön 
tutkinto sisältää sairaanhoitajan tutkinnon. Suomessa hänen tutkintonsa tunnustettiin eli 
hänellä oli sairaanhoitajan pätevyys, mutta kielitaitovaatimusten takia hän ei voinut 
aluksi työskennellä sairaanhoitajana. Hän työskenteli aluksi hoitajana vanhainkodissa. 
Hän ei ollut täysin tyytyväinen tähän ensimmäiseen työpaikkaansa Suomessa.  
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1) Ongelmana oli tää et mä tunsin itse että mä ei kehittyny siellä 
eteenpäin. 
2) Et mä jäin jumiin. 
3) Et tavallaan se on tämmönen, siellä pyöri koko ajan samat jutut. 
4) Mut täällä tulee aina jotain uutta, sul on koko ajan, 
5) ja ilmeisesti mä haluan et mun pää tekis töitä.
6) Et mä en halua tehä tämmöstä koko ajan rutiinista töitä 
7) mut täällä tulee esille kaik maailma vaihtoehdot mitä saa elämässä 
tapahtua.
Haastateltava arvioi ensimmäistä työpaikkaansa Suomessa hyvin kriittisesti. Hän piti 
ongelmana sitä, että työ oli rutiinimaista, hän itse ei kehittynyt siinä, hän koki jääneensä
jumiin. Kielteinen ilmaus (rivi 1) kertoo odotuksesta: haastateltava odotti, että työ 
mahdollistaa itsensä kehittämisen. Tässä on nähtävissä se, että hoitoalalle jo ennen 
Suomeen muuttoa suuntautuneilla ja itsensä hoitotyön ammattilaisiksi kokevilla on 
todennäköisemmin joitakin odotuksia sen suhteen, miten hoitotyötä pitäisi tehdä ja 
miten he haluavat sitä tehdä, jotta se olisi heille mielekästä. 
Eräs haastattelemamme venäläisnainen kertoi työskennelleensä Neuvostoliiton aikana 
sairaanhoitajana. Myös hän päätyi Suomessa aluksi töihin vanhainkotiin hoitajana. 
Hänen sairaanhoitajan pätevyyttään ei tunnustettu Suomessa, mutta hänen tutkintonsa ja
työkokemuksensa riitti siihen, että hänelle tunnustettiin lähihoitajan pätevyys. 
Sairaanhoitajan työtä hän ei kuitenkaan pysty edelleenkään tekemään. Hän työskenteli 
vanhainkodin hoitajana vuoden. Hän oli tyytymätön siihen, että hänen piti työskennellä 
alennetulla palkalla. 
1) Mä olin siellä vuosi, 
2) sitten kun mulla oli seitsemän prosentin palkka-alennus, ihan 
perushoitajan palkasta, 
3) minusta se oli aika paljon, 
4) mä oon vaatinut, nosta vähän palkkaa, 
5) ja ne ei suostunut, 
6) mä oon irtisanonut ja menen (…) 
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Haastateltava ei maininnut, millä perusteella hänen palkkaansa alennettiin – oliko kyse 
palkanalennuksesta, joka kohdistui erityisesti häneen esimerkiksi maahanmuuttajuuden 
perusteella? Ehkä tämän asian mainitsematta jättäminen kertoo siitä, että hän ei pitänyt 
yllättävänä, että maahanmuuttajataustaista uutta työntekijää kohdellaan näin. Hän ei 
kuitenkaan pitänyt tilannetta oikeudenmukaisena. Hän otti toimijan roolin: hän vaati 
työnantajaa nostamaan palkkaa, ja kun työnantaja ei suostunut, hän sanoi itsensä irti. 
Hänellä siis oli jonkinlainen käsitys siitä, millaiset työehdot ja työntekijän oikeudet 
hänelle kuuluvat, ja hän oli valmis pitämään niistä kiinni. Oletettavasti hän myös piti 
todennäköisenä, että hän saa kyllä alan töitä muualtakin. 
Venäläisnaisen esimerkki osoittaa, että maahanmuuttajataustaiset hoivatyöläiset eivät 
ole vain passiivisia uhreja vaan voivat olla myös toimijoita: myös matalamman 
palkkatason maasta tuleva työntekijä voi pitää puoliaan työnantajan edessä sen suhteen, 
minkä verran palkkaa hänelle kuuluu. On perusteltua päätellä, että samoin kuin edellä 
lainatussa virolaisnaisen kertomuksessa, merkitystä on sillä, että haastatellulla on 
kokemusta alan töistä ja hän kokee itsensä ammattilaiseksi. 
Yksi haastattelemamme venäläisnainen kertoo joutuneensa opiskelemaan alan tutkinnon
Suomessa uudelleen, koska hänen sairaanhoitajan tutkintoaan ja työkokemustaan ei 
tunnustettu Suomessa. Hän opiskeli viisi vuotta ammattikorkeakoulussa ja valmistui 
terveydenhoitajaksi. Haastatteluhetkellä hän työskenteli lomasijaisena kotihoidossa. 
Hän arvioi kriittisesti aiempia työpaikkojaan Suomessa.
1) (…) kaheksan vuotta sitte ku mä pääsin ensimmäisen kerran töihin 
2) mä jäin jumiin sinne, 
3) et siis juuttunut siihen yksityisen palvelutalon, 
4) mä oon ennenki ollu siellä.
5) (…) No oman alan työtä kyllä, on haasteita, 
6) ku niitä paikkoja ei oo eikä niitä tehä helposti, 
7) et siis mä yritin julkisen puolen kautta, siis jotain kehittää tai ehdottaa 
8) (…) et mä yritin vähän jotain muuttaa ja korjata ja tarjota ja niin 
poispäin, 
9) mutta ei mee eteenpäin. 
10) Ei oo resursseja, ei oo resursseja.
47
11) Ongelmia on, kysyntää on, mutta ei oo palveluita. 
12) Mä yksin en pysty tekemään mitään, jos mua ei oteta vastaan. 
[naurahtaa] 
Tässäkin haastattelussa nousee esille kokemus ”jumiin jäämisestä” (rivit 2 ja 3). Tästä 
on luettavissa, että haastateltava on odottanut työltä jotain enemmän, ehkä suurempaa 
mahdollisuutta kehittyä ammattilaisena. Haastateltava kertoo myös pyrkimyksistään 
vaikuttaa työpaikalla asioihin. Hän halusi ”kehittää tai ehdottaa”, ”muuttaa ja korjata ja 
tarjota”, toisin sanoen osallistua ammattilaisena työpaikan päätöksentekoon. Hän koki, 
etteivät hänen ehdotuksensa menneet eteenpäin (rivi 9), ja että hän oli tässä yksin eikä 
häntä otettu vastaan (rivi 12). Resurssien vähyys on argumentti, jolla on helppo tyrmätä 
mikä tahansa ehdotus. Haastateltava kertoo kokeneensa, että työpaikalla vaikuttamisen 
rajat tulivat vastaan. Palaan tähän teemaan tarkemmin luvussa 6.4. 
6.1.2 Hoivatyöhön Suomessa suuntautuneet
Monet niistä, joilla ei Suomeen saapuessaan ollut hoitoalan koulutusta, päätyivät aluksi 
tekemään esimerkiksi siivoojan töitä tai muita vähäisempää kielitaitoa ja koulutustasoa 
vaativia töitä. Tässä joukossa selvästi harvempi arvioi työpaikkojaan kriittisesti 
varsinkaan ammattilaisena kehittymisen tai työpaikalla vaikuttamisen näkökulmasta. 
Esittelen seuraavassa kahden haastattelemamme henkilön tarinat siitä, millaisten 
vaiheiden kautta he ovat päätyneet kotihoitotyöhön Suomessa. Toinen heistä on 
virolaissyntyinen nainen ”Sirje” ja toinen on iranilaissyntyinen mies ”Amir”. 
Sirje
Sirje muutti Virosta Suomeen kolme vuotta sitten, koska hänen työtilanteensa muuttui 
äkillisesti: pitkäaikaisessa työpaikassa tuli kriisi ja vaihtoehtona oli palkanalennus tai 
lopputili. Hän muutti Helsinkiin uusia työmahdollisuuksia etsien ja päätyi aluksi 
siivoojaksi. Siivoustyötä oli helppo löytää ja se ei vaatinut hyvää kielitaitoa. Hän 
työskenteli ensin puoli vuotta rappusiivoojana, kunnes hän pääsi kotisiivoukseen, jota 
hän teki puolitoista vuotta. Rappusiivoojana Sirjen ensimmäinen tuntipalkka oli 7 euroa.
”Myöhemmin palkka oli 9 euroa, ja silloin kun työnantajalle sopi, hän maksoi yhden 
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euron sen päälle”, Sirje kertoo.
Sirje oli päättänyt, ettei hän jää siivoustyöhön, koska hän koki, ettei hän ole ”rutiini-
ihminen”. Metro-lehdestä hän luki, että lähihoitajakoulutus alkaa. Sirje koki, että tiedon 
ja kielitaidon karttuessa hänen oli mahdollista päästä muihinkin kuin siivoustöihin. Sirje
hakeutui lähihoitajakoulutukseen huolimatta siitä, että hänen työnantajansa eli 
siivousyritys oli sitä vastaan ja lopulta irtisanoi hänet. Kokemukset siivoustyöstä antavat
Sirjelle vertauskohdan, jota vasten nykyinen työ kotihoidossa näyttää erittäin hyvältä. 
1) koulusta lähtien ei ole enää mulla ollut ongelmia, 
2) mutta kyllä mä oon kokesin sen siivousfirmassa hyvin
3) et siel mulle se työnantaja sanoskin, 
4) et sul pitäs olla koko ajan mielessä että sinä olet virolainen ja minä 
suomalainen. (…)
5) maahanmuuttajana sä ei voi olla kuitenkin semmoisessa yksityisessä 
pienessä liikkeessä 
6) missä sulla ei ole muita työkavereitakin, nähtävillä. 
7) Et siellä voidaan tehdä kyllä kaikkea, 
8) sen verran et sulla ei ole mahdollisuutta paljon suojata itsestäsi.
Sirjen tarina ilmentää maahanmuuttajan haavoittuvaa asemaa työnantajan edessä. 
Maahanmuuttajana voi odottaa turvattomuutta ja työnantajan mielivaltaa varsinkin 
pienillä työpaikoilla. Sirje ei tuo esille mitään, mihin maahanmuuttaja voisi tukeutua 
puolustautuakseen työnantajan mielivallalta - esimerkiksi ammattiliittoja ei mainita 
koko haastattelussa ennen kuin me kysymme Sirjeltä kuuluuko hän liittoon. Sen sijaan 
että maahanmuuttajataustainen työntekijä vaatisi oikeuksiaan, hän todennäköisemmin 
joko alistuu säilyttääkseen työnsä ja toimeentulonsa tai sitten vaihtaa työpaikkaa jos 
siihen on mahdollisuus. Sirjen tapauksessa tilanne ratkeaa siten, että Sirje lähtee 
opiskelemaan lähihoitajaksi. 
Amir
Pakolaisena Suomeen tullut ”Amir” asui aluksi Vaasassa. Hän teki erilaisia harjoitteluja 
ja tilapäistöitä, mutta niiden varaan ei voinut rakentaa tulevaisuutta. Hän koki, että 
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Vaasassa hänellä ei ollut sosiaalista elämää eikä työmahdollisuuksia, joten hän muutti 
Helsinkiin. Ensimmäiset kokemukset töistä pääkaupunkiseudulla eivät nekään olleet 
ongelmattomia. Hän kertoo saaneensa töitä ”kaverilta”, mutta kaveri yritti vain käyttää 
häntä hyväksi. 
1) mä sain semmonen harjotuspaikka ensiksi, 
2) apulaiskokkina olin kaverin luona, 
3) sitten kaveri ei halunnu maksaa mitenkään siitä 
4) ja koko ajan piti vain tehdä töitä 
5) ja sen koko ajan tehtävät lisäänty mutta palkka ei tullu, 
6) ja harjoittelijana kolme kuukautta meni ohi, mutta hän maksoi aika 
vähän
7) ja vielä hän laski aina toi työttömyysrahatkin päälle ja sitten vähän 
pimeänä antanut
8) ja vähän semmosena niinku oikeita palkkoja, mutta se ei riittäny mun 
elämään. (…) 
9) Sitten mä ajattelin, mä menen niinku nyt johonkin muualle tekemään 
töitä. 
10) Sitten ku toisen kaverin kautta mä pääsin laivaan töihin, semmosena 
siivoojana (…)
11) Sitten siivouspuolella oli annettu meille tosi niinku hyvä palkka, 
12) kiinteistö- niinku korjauksia ja kaikkia annettu meille, 
13) sinne mä olin kaks ja puol vuottakin siellä töissä, 
14) ja sitten firma sai konkurssin, ja se vaihtui se firma (...)
15) Sitten kaikkia lähdetti pois ja mä en halunnut sen kans taas jatkaa. 
Mies kertoo tehneensä apulaiskokin töitä ”kaverille”, joka ei kohdellut häntä 
oikeudenmukaisesti: työtehtävät lisääntyivät, mutta hänelle ei maksettu sitä mikä 
kuului, eikä palkka riittänyt elämään. Hän päätti hakea laivasiivoojaksi. Tässä kohtaa 
hän mainitsee, että palkka oli hyvä (rivi 11), mutta myöhemmässä haastattelun kohdassa
hän kertoo, että siivoustyössä hänellä ja muilla työntekijöillä oli esimiehen kanssa 
erimielisyyttä koskien työtehtäviä ja työmäärää. He ottivat tuolloin yhteyttä 
ammattiliittoon, mutta apua ei hänen mukaansa tullut eikä ongelma ratkennut (palaan 
tähän ja muihin ammattiliittoja koskeviin kokemuksiin luvussa 6.5). Mies päätti jälleen 
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vaihtaa alaa ja haki bussikuskiksi. Bussifirma laittoi hänet kurssille, mutta kurssi jäi 
kesken, koska hän kohtasi kurssin vetäjien taholta epäoikeudenmukaista kohtelua. Mies 
kertoo, että kurssilaisilta vaadittiin rahaa, johon he eivät suostuneet.  
1) Sitten me julkistettiin tää juttu lehteen 
2) ja sitten se meni ihan niinku pohjaan sinne oikeuteen, 
3) mutta yhtäkkiä toi sosiaalityöntekijät ja ohjaajat puuttuivat tähän 
juttuun (…)
Haastattelusta käy ilmi, että mies on kohdannut useassa eri työpaikassa kohtelua, jota 
hän on pitänyt epäoikeudenmukaisena ja epälegitiiminä, ja on myös pyrkinyt 
puuttumaan siihen. Huolimatta siitä, että hänellä on kokemuksia paljon huonommistakin
työpaikoista, haastateltava näkee myös nykyisessä työpaikassaan parannettavaa. Kenties
hänen taustansa lähtömaansa poliittisen opposition jäsenenä on antanut hänelle 
valmiuksia kyseenalaistaa saamansa kohtelun legitiimiys ja puuttua asioihin. Hänen 
haastattelustaan on luettavissa, että hän pitää tärkeänä alistettujen ja vähäosaisten 
kamppailua yhteisten etujensa puolesta.  
Sirjen ja Amirin tarinat kuvaavat elävästi maahanmuuttajien asemaa suomalaisessa 
työelämässä. Maahanmuuttajien asemalle on tyypillistä haavoittuvuus ja prekaarisuus 
sekä mahdollisuuksien puute (Wrede, Nordberg ja Forsander (2010, 275-277). Jos 
kielitaitoa ei ole, mahdollisuudet rajautuvat usein siivouksen kaltaisiin 
matalapalkkaisiin töihin. Sirjen ja Amirin tarinat osoittavat, että näissä töissä esiintyy 
työntekijöiden epäoikeudenmukaista kohtelua. Työntekijän voi olla erittäin vaikea 
puolustaa etujaan ja oikeuksiaan – helpompi on joko alistua tilanteeseen tai vaihtaa 
työpaikkaa. Erityisesti Amirin esimerkki muistuttaa, ettei maahanmuuttajia tule nähdä 
väistämättä passiivisina uhreina. Vaikeista oloista tuleva maahanmuuttaja voi olla jopa 
muita kriittisempi ja valmiimpi puuttumaan epäoikeudenmukaiseen kohteluun. 
6.2 Koulutukseen pääsy 
Tässä osassa keskityn niiden työntekijöiden kertomuksiin, jotka opiskelivat hoiva-alalle 
Suomessa. On kiinnostavaa nähdä, miten he ovat päätyneet esimerkiksi 
lähihoitajakoulutukseen. Minkä verran on kyse siitä, että heitä on ”työnnetty” 
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lähihoitajiksi? Minkä verran on kyse muiden vaihtoehtojen puutteesta? 
Haastattelemamme afrikkalaissyntyinen Jasmine mainitsi, että kymmenen vuotta sitten 
hänen kaltaisensa maahanmuuttajan oli vaikeampaa saada työpaikkaa Suomesta. Nyt 
koulutusmahdollisuuksia ja työpaikkoja löytyy paljon enemmän. Selvästi kyse on 
kuitenkin tietyistä valikoiduista aloista, kuten vanhustenhoidosta. Jasmine kertoikin, että
Diakoniaopistossa hän näki paljon ulkomaalaisia opiskelijoita ja kaikki, jotka 
suuntautuivat vanhustyöhön olivat ulkomaalaisia. 
Tekemissämme haastatteluissa ei nouse useinkaan tarkasti esille, mistä haastateltava 
alun perin sai ajatuksen opiskella lähihoitajaksi. Jotkut kertovat saaneensa idean 
ystäviltään. Yksi sanoo lukeneensa lehdestä, että lähihoitajan koulutus alkaa. Yksi 
sanoo, että hänen ulkomailla asuvien sukulaistensa joukossa on monia sairaanhoitajia, 
joten hänkin keksi hakeutua samalle alalle. Yksi sanoo valinneensa lähihoitajan 
ammatin maahanmuuttajille suunnatulla ammatilliseen peruskoulutukseen valmistavalla
kurssilla, jossa eri ammatteja esiteltiin. Kaksi naista kertoo työskennelleensä ensin 
kouluavustajina. Heistä molemmat kuulivat alun perin ystäviltään mahdollisuudesta 
hakea kotihoitotyöhön. Toinen pääsi töihin suoraan ilman lähihoitajakoulutusta, toinen 
hakeutui koulutukseen työvoimatoimiston kautta.
Monen haastateltavan tarinasta on luettavissa, että henkilö on kyllästynyt tilanteeseen, 
jossa hänelle on tarjolla vain siivoustyötä tai erilaisia tilapäisiä työsuhteita. Esimerkkinä
tästä on nainen, joka kertoi viihtyneensä Lapissa hotellialan töissä, mutta valitettavasti 
työ oli sesonkiluontoista. Helsingissä hän löysi ainoastaan siivoojan töitä. Lopulta hän 
päätti opiskella lähihoitajaksi.
Monet mainitsevat, että he lähtivät aluksi opiskelemaan lähihoitajaksi 
työvoimapoliittisessa koulutuksessa. Ilmeisesti tällaisia opiskelumahdollisuuksia on 
maahanmuuttajille tarjolla suhteellisen paljon ja hakeminen ei ole vaikeaa. Ainoastaan 
yksi haastateltava tuo esille, että koulutukseen ei ollut helppo päästä – hän pääsi 
koulutukseen vasta kolmannella hakukerralla. Oletettavasti muut, jotka eivät asiasta 
mainitse, pääsivät koulutukseen helpommin. 
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Ilmeisesti useimpien kohdalla koulutus koostuu työvoimapoliittisesta osuudesta, jonka 
aikana opiskelija suorittaa yhden tutkinnon osan. Sen jälkeen opiskelu jatkuu 
oppisopimuksella. Kaksi koulua mainitaan haastatteluissa toistuvasti: Diakoniaopisto 
(Helsingin Diakonissalaitoksen omistama ammatillinen toisen asteen oppilaitos, joka 
järjestää lähihoitajakoulutusta ja myös erityisesti maahanmuuttajille suunnattua 
koulutusta) ja Hesote (lähihoitajakoulutusta järjestänyt oppilaitos, joka on nykyisin osa 
Stadin ammattiopistoa ja Stadin aikuisopistoa). Laakson sairaala (Helsingin kaupungin 
terveyskeskussairaala Laakson kaupunginosassa) mainitaan usein oppisopimuspaikkana
tai opiskeluajan työpaikkana. Monet ovat tehneet keikkatöitä ja sijaisuuksia myös 
kotihoidossa. Jotkut ovat joutuneet keskeyttämään opinnot, koska he eivät voineet tai 
halunneet siirtyä päiväopiskeluun: heidän olisi pitänyt keskeyttää työnteko, josta he 
saavat toimeentulonsa. 
Osalla haastateltavista oli opiskelu vielä kesken. He olivat jatkamassa opinnot loppuun 
oppisopimuksella. Monet valmistuneista olivat myös suorittaneet opinnot loppuun 
oppisopimuksella. 
Turvapaikanhakijana Suomeen tullut afrikkalainen nainen oli opiskellut lähtömaassaan 
kirjanpitäjäksi. Hän kuitenkin arveli, että Suomessa kirjanpitäjän työssä vaaditaan niin 
hyvää suomen kielen taitoa ettei hänellä ole mahdollisuutta työllistyä kirjanpitäjänä 
Suomessa. Hän kertoo, että hän oli maahanmuuttajien ammatilliseen peruskoulutukseen 
valmistavalla kurssilla, jossa maahanmuuttajille esiteltiin eri ammatteja. On 
todennäköistä, että lähihoitajan ammattia tuodaan näillä kursseilla esille korostetusti 
maahanmuuttajille ja erityisesti maahanmuuttajanaisille soveltuvana vaihtoehtona. 
Nainen kertoo pitäneensä ajatusta hoitotyöstä luonnollisena ja hänelle sopivana, koska 
Afrikassa on tapana hoitaa isovanhemmat itse. ”Mulle se oli semmonen luonnollinen 
juttu, että kyllä tää mulle käy”, hän toteaa. 
Aiemmassa luvussa esittelin virolaisen Sirjen tarinan. Hän haki lähihoitajakoulutukseen 
koska oli kyllästynyt rutiinimaiseen siivoustyöhön. Hän koki, että tiedon ja kielitaidon 
ansiosta hänen oli mahdollista päästä muihinkin kuin siivoustöihin. Sirje hakeutui 
lähihoitajakoulutukseen huolimatta siitä, että siivoustyönantaja oli sitä vastaan. 
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1) Vähän kaikki kehittys, vähän tieto tuli lisäksi ja kieli tuli lisäksi, 
2) (…) Metro-lehdestä mä näin että lähihoitajakoulutus alkaa. 
3) (…) mä olin aiemminkin etsinyt semmoista vanhojen ihmisten 
avustamistöitä, 
4) mutta aina on se jäänyt sen taakse 
5) että työnantajat oli meidän työsopimukseen oli kirjannut ettei voi ottaa, 
6) ei voi mennä työajasta ulkopuolella missään muussa paikkaa. 
7) Se oli juuri sen vuoksi että se on uskomaton vähän, mutta se on totta, 
8) että meillä oli tuntipalkka oli pieni, 
9) ja vähän ne turvasi sitä että ihmiset ei liiku nopeasti muuhun 
työpaikkaan
10) (…) Ja sitten mulla oli selkeää että mun on pakko mennä kouluun, 
11) että ei ole muuta vaihtoehtoa. 
12) Ja kun mä menin sinne kouluun, 
13) sitten mulla oli semmonen tunne että mä olen kuin kirkossa ja suojattu
hyvin. 
14) Et se anto sitä turvan tunnetta, ja se oli hyvä.
Kouluun meno on Sirjen kertomuksessa tärkeä käännekohta. Se antoi Sirjelle turvan 
tunnetta ja siitä lähtien hän ei kokenut enää samanlaista kohtelua kuin siivoustyössä. 
Koulut nousevat esille haastatteluissa myös kohdassa, jossa haastateltavilta kysytään 
heidän kuulumisestaan ammattiliittoon. Koulu on se paikka, jossa monet ovat 
ensimmäistä kertaa kuulleet hoitajien ammattiliitoista, ja hyvin monet ovat liittyneet 
liittoon opiskelijajäseniksi. Palaan ammattiliittoihin myöhemmässä alaluvussa.
Haastattelujen valossa näyttää siltä, että monet maahanmuuttajataustaiset työnhakijat 
ovat päättäneet hakea lähihoitajakoulutukseen siksi, että muut työmahdollisuudet – 
varsinkin mahdollisuus löytää vakituista työtä - ovat varsin rajallisia. Haastateltavilla on
kokemusta erilaisista matalapalkkaisista töistä (siivous, sesonkityöt, tilapäiset työsuhteet
erilaisissa palvelutöissä), joiden varaan on vaikea rakentaa tulevaisuutta. Myös eri 
työpaikkojen kielitaitovaatimukset olivat monelle merkittävä työllistymisen este. Tätä 
taustaa vasten lähihoitajaksi kouluttautuminen näyttää monelle kohtuullisen hyvältä 
vaihtoehdolta. Ilmeisesti lähihoitajan koulutusta tuodaan paljon esille 
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maahanmuuttajille suunnatuilla työvoimapoliittisilla kursseilla, joten hyvin moni 
maahanmuuttajataustainen työnhakija todennäköisesti jossain vaiheessa kuulee 
lähihoitajaksi kouluttautumisen mahdollisuudesta. 
6.3 Hoitajan palkka 
Haastattelujen perusteella näyttää siltä, että hoitotyöhön jo lähtömaassaan 
suuntautuneilla työntekijöillä ja pidempään alalla työskennelleillä on enemmän 
odotuksia työnsä suhteen. Tarkastelen seuraavassa, pitääkö tämä paikkansa myös 
palkkaa koskevien odotusten kohdalla.
Kaikki niistä haastateltavista, jotka sanoivat olevansa tyytyväisiä nykyiseen palkkaansa,
olivat suuntautuneet kotihoitotyöhön vasta Suomessa. Heistä useammalla on kokemusta
esimerkiksi siivoustöistä, joissa palkkataso on ollut vielä huonompi. Useimmat niistä 
haastatelluista, jotka olivat olleet alalla useampia vuosia, pitivät palkkaa 
riittämättömänä. Palkkaa koskevat odotukset eivät vaihdelleet vastaajan kansallisuuden 
tai kulttuurisen taustan mukaan vaan ennen kaikkea haastateltavien koulutustaustan ja 
työhistorian mukaan. 
Osa haastateltavista kritisoi palkkaa viitaten korkeisiin elinkustannuksiin, osa 
haastateltavista kritisoi palkkaa viitaten työn haasteellisuuteen. Arvelen, että tässä on 
nähtävissä eroja sen suhteen, millaisen hoiva-ammattilaisen identiteetin haastateltavat 
ovat omaksuneet: kokevatko he, että he työntekijöinä ovat niin arvokkaita, että heille 
kuuluisi parempi palkka? Vai onko kysymys vain siitä, että palkan pitäisi riittää 
elämiseen tässä korkeiden elinkustannusten maassa? 
Nekin, jotka sanoivat pitävänsä palkkaa itselleen riittävänä, saattoivat tuoda esille 
näkökulmia, jotka viittaavat siihen, ettei hoitajan palkka ole heidänkään mielestään 
kovin hyvä. Esimerkiksi eräs aasialaissyntyinen hoitaja, joka sanoi olevansa tyytyväinen
palkkaansa, sanoi ymmärtävänsä, että kaikille palkka ei ole riittävä, koska joillakin 
ihmisillä on paljon enemmän maksettavaa. 
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/// Entä oletko tyytyväinen kuukausipalkkaasi? Mitä mieltä oot sun 
palkasta, onko..?
1) Mm, kyllä. 
/// Oot tyytyväinen?
2) Joo. 
/// Onko sun mielestä yleensä hoitajien palkat riittäviä? 
3) Se riippuu ihmisestä. 
4) Että, mulle ihan ok. 
5) Mä oon tyytyväinen. 
6) Mutta jos muilla on paljon velkaa ja vuokra pitää maksaa, 
7) että heille vähän vaikeempi, 
8) mutta mulla ei mitään ongelmaa 
9) ja olen tyytyväinen. 
Haastateltava toistaa olevansa itse tyytyväinen, ja että hänellä ei ole "mitään ongelmaa".
Samalla tulee esille, että on ihmisiä, joille palkkataso on ongelma: näitä ovat ne, joilla 
on paljon velkaa ja korkeampi vuokra maksettavana. Tätä kautta hän siis tuo esille sen, 
että hänenkin mielestään palkka voisi olla parempi. Hän ei kuitenkaan suhteuta palkkaa 
esimerkiksi työn vaativuuteen. Ehkä tästä on luettavissa se, että hän ei koe itseään kovin
vahvasti ammatillisen yhteisön jäseneksi, tai hoitajaksi joka olisi niin ylpeä 
ammattitaidostaan ja työpanoksestaan, että näkisi sen niin arvokkaaksi, että se olisi 
perusteena korkeammille odotuksille palkan suhteen. 
Suomessa jo yli kymmenen vuotta asunut afrikkalaissyntyinen nainen sanoi, että hän on 
itse palkkaan tyytyväinen, mutta totesi, että palkka on huono ja pieni työn 
haastavuuteen nähden. 
/// Ootko tyytyväinen teidän palkkaan, tai sun palkkaan? 
1) Itse asiassa, palkka ei oo niin, silleen korkee 
2) mutta, kyllä itse mä oon tyytyväinen 
3) mutta kun mä katson työ mitä tehdään, ja verrataan, 
4) palkka se on niin huono ja niin pieni, 
5) ja työ on vähän vaikeaa. 
6) Varsinkin silleen kotihoidossa vähän, 
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7) raskasta työtä ja huono palkka.
/// Joo, siihen nähden se ei oo..
8) Mutta tulee vähän hyvä mieli kun teet ihmisten kanssa työtä 
9) silleen ei oo raskasta, 
10) mutta kun se, jotain vähän (rasittaa) 
11) mutta asiakkaalta, helpottuu kun kaikki kiittää ja tyytyväisiä ne ovat 
ja..
/// Aivan. Mistä arvelet että se johtuu että, hoitotyö ei oo niin hyvin 
palkattua?
12) En osaa sanoa. Ehkä kaupungil ei riittävää [naurahtaen] resurssia.
13) Joo, en mä tiedä. 
14) Varmaan, se on mä en tiedä varmaan on, 
15) siellä laadittu sen summan mutta, en tiedä joskus nousee.. 
16) Mutta kyllä tää työ silleen ihmistä lähellä, 
17) se on niin hyvä, 
18) mutta palkka varmaan (korkeakoulu mennään) joskus 
19) ja sit, palkka nousee varmaan mutta, 
20) se on hyvä, kyllä se riittää mutta, työ on vähän raskasta. 
Tässä haastattelun kohdassa esiintyy paljon varauksia, toistoa ja ”mutta”-sanoja, joita 
voi pitää odotuksen osoittimina. Hän toteaa, että hoitajan palkka ei ole korkea, mutta 
”kyllä itse mä olen tyytyväinen” (rivi 3). Hän toistaa useaan kertaan, että työ on raskasta
tai vaikeaa (rivit 5, 7, 20), johon nähden palkka ei ole hyvä, kuten myös sen, että hänelle
palkka kuitenkin riittää (rivit 3 ja 20). Jasmine ilmaisee tässä omia odotuksiaan siitä, 
millaista palkkatasoa hän pitää itselleen toimeentuloon riittävänä ja ehkä myös 
saavutettavissa olevana. Hän on kertonut tehneensä aiemmin koulunkäyntiavustajan 
töitä, jossa palkka on mitä luultavimmin ollut hoitajan palkkaa pienempi. Hänen 
aiempiin tuloihinsa nähden nykyinen palkka on siis ”riittävän hyvä”. Riveillä 8-11 hän 
kuitenkin lieventää kritiikkiään tuomalla esille, että raskasta työtä ja matalaa palkkaa 
tasapainottaa se, kun saa asiakkaiden hoitamisesta kiitosta ja hyvää mieltä.
Toisaalta haastateltava huomauttaa ja toistaa, että työn raskauteen ja vaativuuteen 
nähden palkka on huono. Tämä argumentti ei tule esille kaikissa haastatteluissa. Kenties
tässä on taustalla se, että haastateltava on asunut Suomessa kauemmin, ja hänelle 
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yleinen palkkataso ja yleiset elinkustannukset ovat tulleet tutummiksi kuin uudemmille 
maahanmuuttajille. Ammattiliiton jäsenyys ei ole noussut tähän mennessä haastattelussa
esille eikä nouse nytkään. Hän sanoo, että ehkä huono palkka johtuu kaupungin 
resurssien rajallisuudesta. Ilmeisesti hän myös ajattelee niin, että ratkaisuna olisi 
kouluttautua paremmin palkattuun työhön. 
Virolainen Sirje, joka on vasta hiljattain muuttanut Suomeen ja vasta Suomessa päätynyt
hoivatyöhön, pitää hoitajan palkkaa yllättävän hyvänä. 
1) Joo mä yllättysin kun se kuukausipalkka tuli kuitenkin, 
2) mä miettisin et se on vaan palkinto, 
3) ettei, ei mä ole vielä näin kaukealle ehkä kehittynyt, 
4) että se oli kuitenkin, no, juu. 
5) Suomalaiset ehkä itse on tottunut. (...) 
6) hyvä olisi suomalaisten ehkä mennä jokusen muussa maassa, 
7) et siis saa heti selkeäksi et tosi hyvä on Suomessa minusta kaikki, 
8) että on pakko vaan hoitaa sitä, aina tehdä töitä, et se kehittyy aina 
edelleen, 
9) tutkimuskin on hyvä sen vuoksi, 
10) että mä voin kyl sanoa et mulla on oma äiti, äiti kotona Virossa 
11) ja siellä ne asiat liikkuu kyllä, kaikki periaatteet on samat 
12) mutta tosi vaikea on ihmisel, jos hänellä on puutekin 
13) et siis, tosi vaikea on päästä näin helposti, et joku tulee sulle- 
14) Sielläkin tullaan kotiin mutta niitä palveluita on monta kertaa 
vähemmän.
Sirje sanoo yllättyneensä saadessaan ensimmäisen kuukausipalkan: palkka oli jopa 
parempi kuin hän osasi odottaa. Hän näyttää ajatelleen, ettei ehkä ansaitse vielä näin 
hyvää palkkaa kun on vasta uusi ja kokematon työntekijä. Hän korostaa jälleen 
suomalaisen järjestelmän kehittyneisyyttä ja arvelee, etteivät suomalaiset osaa sitä itse 
arvostaa – siksi suomalaisten pitäisi mennä katsomaan miten asiat ovat muualla. 
Toisaalta riveillä 8-9 Sirje tuntuu pitävän tärkeänä, etteivät suomalaiset tyydy nykyiseen
tilanteeseen vaan kehittävät järjestelmää aina edelleen. 
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On hieman yllättävää, miten Sirje vaihtaa nopeasti aihetta: hän siirtyy 
palkkakeskustelusta nopeasti Suomen ja Viron eroihin vanhustenhoidon palvelujen 
saatavuudessa (rivit 10-14). Sirje ei tuo lainkaan esille kritiikkiä sitä kohtaan, että 
hoitajien palkat ovat kovin matalia verrattuna yleiseen palkkatasoon, elinkustannuksiin 
tai työn raskauteen. 
Nykyinen palkka näyttäytyy Sirjelle hyvänä oletettavasti siksi, että hän on tottunut 
paljon pienempään toimeentuloon – sekä Virossa (missä hänen työnsä saattoi olla 
virolaisen työelämän hierarkioissa korkeampi) että Suomessa siivoojana. Mietin, 
tuleeko hänen mielipiteensä hoitajan palkasta muuttumaan. Haastattelussa Sirje 
kuitenkin mainitsee lukevansa ammattiliiton lehteä kiinnostuksella – eikö lehti herätä 
hänelle kysymyksiä siitä, onko hoitajan palkka riittävä ja oikeudenmukainen?
Aineiston perusteella näyttää siltä, että uudet maahanmuuttajat ovat useammin 
tyytyväisiä palkkatasoon kuin ne, jotka ovat asuneet Suomessa kauemmin. Lähemmäs 
kymmenen vuotta Suomessa asunut virolaissyntyinen hoitaja on huomattavasti Sirjeä 
kriittisempi, vaikka myös hän on opiskellut alalle vasta Suomessa.
/// Oletko tyytyväinen kuukausipalkkaasi?
1) En [naurua].
/// Mitä ajattelet hoitajien palkoista yleisesti, onko ne riittäviä?
2) Ei ne oo. 
3) Ei ne oo riittäviä, jos ajatellaan että, lähihoitajat, tai ylipäätänsä hoitajat,
4) ne tekee keikkoja, ja se pidetään normaalina. 
5) Et sun pitää tehä ne samat 40 tuntii viikossa töitä, 
6) ja sen lisäks se on normaalia, 
7) kun sä teet vielä, toista duunii lisää. 
8) Vaikka iltasin tai öisin tai näin. 
9) Sehän mun mielestä kertoo aika paljon, palkkatasosta.
/// Mistä luulet, että johtuu se, et on niin matalat palkat?
10) Ilmeisesti mies ois vastannu, että se on niin naisvaltanen. 
11) Jos puhutaan vaikka it-alasta, niin siel on miesvaltanen, 
12) ja siel on korkeemmat palkat. 
13) Tietenkin, must tuntuu, että se on vähän semmosta, vanhanaikasta 
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ajatella, 
14) että kun miehen pitää, ruokkii perhettä ja kaikkee, 
15) niin sen takia sille pitäis olla korkeempi. 
16) Mut, nykypäivänä... 
17) ja sit tietysti hinnat on, suhteessa korkeemmat kun (nyt ne) tulot, mitä 
on.
Haastateltava tuo esille sukupuolen eräänä palkkatasoon liittyvänä asiana. Miesten työt 
ovat perinteisesti paremmin palkattuja kuin naisten työt, mikä perustuu ajatukseen siitä, 
että mies on perheen elättäjä. Palkkataso on niin alhainen, että osa hoitajista joutuu 
tekemään lisäksi toista työtä saadakseen riittävän toimeentulon. 
Vaikka pääsääntöisesti tyytymättömimpiä näyttävät olevan Suomessa kauemmin 
asuneet ja hoitotyötä kauemmin tehneet, on myös poikkeuksia. Aiemmin mainosjakajan 
töitä aiemmin tehnyt afrikkalaisnainen on yllättäen hyvin kriittinen, vaikka hän ei ole 
ollut alalla kauaa. Hän toteaa suoraan, että ei ole tyytyväinen palkkaan, ”tietenkään”, 
palkka on ”tosi pieni”. 
Joidenkin kohdalla riittämätön palkka tarkoittaa sitä, että on tehtävä useampaa työtä. 
Yksi haastateltavistamme sanoi työskennelleensä taksikuskina hoitajan työn lisäksi ja 
tehneensä hoitajana pitkiä keikkatyöputkia, koska peruspalkka ei ollut riittävä. 
Riittämätön palkka näyttäytyy aineistossa ongelmana, johon ei nähdä ratkaisua. Jo 
lähtömaassaan Venäjällä Neuvostoliiton aikana sairaanhoitajana työskennellyt nainen on
selvästi tyytymätön palkkaan mutta kokee, että palkkataso on asia, joka on hyvin 
kaukaisten voimien päätettävissä. "Minusta ei mitään riipu, mä en voi vaikuttaa", hän 
sanoo, ja viittaa siihen että olemme Euroopassa. 
/// Niin miten oot-, palkkaan ootko ollu tyytyväinen, siihen?
1) Onks olemassa ihmiset joka on tyytyväisiä palkkaan?
/// Ei varmaan. [naurua] Eli, sua ei haittais vaikka palkka olis isompi. 
2) [nauraa] Ei, ehkä kymmenen kertaa.. 
/// Et sitte alkas olla riittävä. Mut, mitä sä ajattelet ylipäänsä hoitajien 
palkoista, niin miks ne on niin pieniä, tai et miks ne ei nouse ne palkat, 
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onks sulla joku kuva siitä?
3) Ei se oo minulle kysymys.
/// Miksei oo kysymys?
4) No miksi sä kysyt minulta, minusta ei mitään, riipu, mä en voi 
vaikuttaa, se on, miksi me olemme Euroopassa (...)
Haastateltavan vastaus kertoo siitä, että hänellä ei ole suuria odotuksia palkkaan 
vaikuttamisen suhteen. Tyytymättömyys palkkaan on yleistä, mutta se ei näytä 
kanavoituvan vaikuttamispyrkimyksiksi. Sen sijaan se näkyy siinä, että vaihtuvuus 
kotihoidossa on suurta, eli monet työntekijät ennemmin tai myöhemmin vaihtavat 
työpaikkaa. Palaan tähän luvussa 6.6.
6.4 Vaikuttamisen rajat nykyisellä työpaikalla
Kysyimme haastattelemiltamme hoivatyöläisiltä, mitä he muuttaisivat nykyisessä 
työssään, jos voisivat. Tässä kohdassa yleisimpiä vastauksia oli, että työntekijämäärää 
tulisi lisätä, ja että palkka saisi olla parempi. Osa haastateltavista lisäsi, että 
työntekijämäärän lisääminen olisi tärkeää, jotta hoitajilla olisi enemmän aikaa 
asiakkaille. Toisin sanoen hoitajat haluaisivat palvella asiakkaita paremmin, mutta 
kiireen takia se on vaikeaa. 
Yksi pidempään kotihoidossa työskennellyt hoitaja huomauttaa, että aiemmin hänellä 
oli enemmän aikaa keskustella asiakkaan kanssa, mutta sittemmin käyntiaikoja on 
tiivistetty niin ettei aika riitä. Jotkut haastateltavista myös halusivat, että esimerkiksi 
pienten lasten huoltajat huomioitaisiin työvuorojen jaossa, eli että heidän ei olisi pakko 
tehdä niin paljon iltavuoroja. 
Kotihoidon työntekijöiden palkan korottaminen tai työntekijämäärän lisääminen 
vaikuttavat asioilta, joihin vaikuttaminen on hyvin kaukana työntekijöiden arjesta. 
Pyrkimykset vaikuttaa niihin nousevat haastatteluissa esille ammattiliitoista puhumisen 
yhteydessä, mutta ammattiliitot näyttäytyvät haastatelluille varsin etäisinä. Jotkut 
toivoivat ammattiliittojen pitävän paremmin hoitajien puolta, mutta esille ei noussut 
tapauksia, joissa haastatellut olisivat pyrkineet osallistumaan ja vaikuttamaan 
ammattiliittojen toimintaan sisältäpäin.  
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Työvuoroihin vaikuttaminen sen sijaan on lähempänä työntekijöiden arkea. Ainakin 
osassa työpaikoista on käytössä toivomuslistat, joiden avulla työntekijät voivat 
vaikuttaa työvuoroihinsa tietyissä rajoissa. Jotkut työntekijöistä kuitenkin kokevat, ettei 
vuoroihin voi vaikuttaa tarpeeksi. Työntekijät, joilla on pieniä lapsia, joutuvat hekin 
tekemään iltavuoroja. 
Jasmine nosti merkittävimpänä omakohtaisena työtään koskevana ongelmana esille 
juuri kaksivuorotyön ja ylityöt. Se on ongelma, koska hän on yksinhuoltaja. Hän kertoo,
että työvuoroista voi esittää ohjaajalle toiveita, mutta paljon niihin ei voi vaikuttaa. 
Jasmine tuntuu hyväksyneen tilanteen, koska ylemmällä taholla on päätetty, että 
vanhustyö on kaksivuorotyötä.
Yksi pidempään kotihoidossa työskennelleistä haastateltavista kertoi pyrkineensä vuosia
sitten vaikuttamaan siihen, ettei hoitajien tarvitsisi tehdä siivoustöitä asiakkaiden 
kotona. Hän puhui asiasta eri palavereissa, mutta hänelle vastattiin, että kyllä myös 
siivous kuuluu työtehtäviin. Tämä oli hänen mielestään hoitajien aliarvostamista 
ammattilaisina. Hänen mukaansa asiaan tuli muutos vasta pari - kolme vuotta sitten, 
jolloin ammattiliitot lähtivät äänekkäämmin vaatimaan parannuksia hoitajien asemaan. 
Hän pitää tätä merkittävänä käänteenä yleisemminkin, koska tätä ennen hoitajia ei 
kuunneltu senkään vertaa kuin nykyisin. 
Ainakin yksi esimerkki toimintatapojen muutokseen johtaneesta työntekijöiden 
aktiivisuudesta tuli esille tutkimuksen aikana. Kun haastattelimme hoitajien esimiehiä 
eli kotihoidon ohjaajia, yksi heistä toi esille, että vuosia sitten yhdessä hänen tiimeistään
työntekijät lähtivät kehittämään mallia, jossa laaditaan viikkosuunnitelma seuraavalle 
viikolle. Noin neljä vuotta myöhemmin idea tuli koko Helsingin kotihoidon käyttöön. 
Ne työntekijät, joita haastattelimme, eivät maininneet asiasta eivätkä välttämättä olleet 
tietoisia tästä. 
6.5 Odotukset ammattiliittoa kohtaan 
Mitä ammattiliiton jäsenyys merkitsee maahanmuuttajataustaisille hoitajille? Kysyimme
haastattelemiltamme työntekijöiltä kuuluvatko he johonkin ammattiliittoon ja millaisia 
kokemuksia heillä on ammattiliittojen toiminnasta. Kysyimme myös, mitä he toivoisivat
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ammattiliittojen tekevän. 
Monet mainitsevat kuulleensa ammattiliitosta opiskeluaikanaan ja liittyneensä aluksi 
opiskelijajäseniksi. Kynnys liittyä on matala, onhan opiskelijajäsenyys ilmainen. Osa 
heistä on lopettanut jäsenyyden siirryttyään työelämään. Osa taas ei ole missään 
vaiheessa liittynyt jäseneksi. 
Haastateltavien joukossa oli kolmen eri liiton jäseniä: JHL, Tehy sekä SuPer. Tietoisesti 
liittoon kuulumattomia oli viisi. Yksi haastateltavista oli aikeissa liittyä liittoon ja yksi 
oli vaihtamassa liittoa.
Suurimmalla osalla haastateltavista ainoa yhteys ammattiliittoon on käytännössä ollut 
jäsenmaksun maksaminen. Jotkut mainitsivat lukevansa liiton lehteä. Useimmilla ei ole 
ollut tarvetta hakea apua ammattiliitosta tai luottamusmieheltä. Luottamusmies ei 
myöskään ole tehnyt itseään heille tutuksi: useimmat eivät tiedä kuka heidän 
luottamusmiehensä on. 
Useimmat niistä, jotka eivät kuulu liittoon, perustelevat valintaansa sillä, etteivät he näe 
ammattiliiton jäsenyydestä olevan itselleen merkittävää hyötyä. Eräs haastateltavista 
katsoi, että koska hänellä ei ole ongelmia työssä, hänen ei kannata maksaa liiton 
jäsenyydestä. 
Osa liittoon kuulumattomista kuitenkin toivoo, että liitot pitäisivät paremmin hoitajien 
puolia. Vaikuttaa siltä, että tehokkaampi edunvalvonta ja se, että ammattiliittojen 
edustajat ylipäätään näkyisivät työpaikoilla, saattaisi tehdä liiton jäsenyydestä hintansa 
arvoisen myös näille hoitajille. Kun kysymme eräältä liittoon kuulumattomalta, mitä 
hän toivoisi liiton tekevän, hän vastaa: ”Sais pitää hoitajien puolii paremmin.” 
Haastateltava jatkaa listaamalla epäkohtia, joihin ei ole puututtu tarpeeksi. Toinen 
vastaa: ”No eiks ne vois taistella hoitajien puolesta. Eiks se oo niiden tehtävä?” Sama 
hoitaja sanoo, että häntä häiritsi se, miten liitot haukkuivat toisiaan. 
Amir kertoo, ettei ole halunnut liittyä ammattiliittoon, koska hänellä oli huonoja 
kokemuksia toisen alan ammattiliitosta aiemmassa työssään siivoojana. Tuolloin hän 
työkavereineen yritti saada liitolta apua, mutta apua ei tullut: ”Ei tullut mitään (...) Ja mä
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ajattelin että tää ei oo ammattiliitto, ihmiset vaan istuu ja päättää”. Hoitajien 
ammattiliitoista hänellä ei ole kokemuksia, mutta hän ei ole liittynyt. Hän perustelee 
tätä yhtäältä sillä, että hoitajien työsuhteet ovat vakinaisia, ja toisaalta sillä, että 
ammattiliittojen ihmisiä ei näy koskaan työpaikalla. 
Amir näyttää olevan tyytymätön ammattiliittoihin ennen kaikkea siksi, että ne ovat niin 
etäisiä: ne eivät kamppaile työntekijöiden kanssa, vaan korkeintaan työntekijöiden 
puolesta. Amirilla on kokemusta etujensa puolustamisesta ilman liittoja: ”(...) mä oon 
saanu elämässäni paljon semmosia kokemuksia, että osaan avata suuta silloin kun 
tarvitaan. Ja en tarvitse, että joku toinen päättää ylhäältä tuolta toimistosta että ahaa, 
minä päätän sinun puolesta ja mä meen niinku taistelemaan sun puolesta. Mä osaan 
taistella ja osaan tehdä ja osaan huutaa ja osaan niinku päättää, ja sitten se riittää. En 
halua että joku toinen päättää mun puolesta ja menee niinku taisteluun. Mä meen itse, 
sano mitä sano.” 
Vaikka Amir on tyytymätön ammattiliittoihin, hän pitää niitä periaatteessa hyvin 
tärkeinä: ”Positiivinen puoli ammattiliitoissa on ollu siitä että joukkueessa päätetään, ja 
nostetaan asiat siihen niinku valtion puolelle ja niiden kanssa keskustellaan. 
Yksittäisesti minä en pärjää. Mä siitä olen niinku vieläkin sitä mieltä.” 
Haastateltava näkee ammattiliitot parhaimmillaan työntekijöiden välineenä kamppailla 
yhteisten etujensa puolesta. Ongelma on, että nykyiset liitot eivät ole sitä. ”Joskus 
sanotaan että yhteiskunnassa on kaks eri puoli, susia ja niinku lampaita. Lampaiden 
pitäis kerääntyä kaikki yhteen ja sitten taistella. Vaikka niillä ei oo sarvia. Mutta 
kuitenkin. Ammattiliitto on semmonen lampaiden niinku sarvi. Joskus iskee ja sitten toi 
susi tietää, ahaa, vetäytetään tätä.” 
Yksikään liittoon kuuluvista ei ilmoita osallistuvansa ammattiliiton toimintaan. Liiton 
jäsenyydessä on kysymys heille pikemminkin vakuutuksesta kuin aktiivisesta 
osallistumisesta edunvalvontaan. Tämä vaikuttaa vahvistavan käsitystä siitä, että 
ammattiliittojen jäsenyyden merkitys on muuttunut ajan myötä niin, että ajatus 
työläisten solidaarisuudesta ja joukkovoimasta on hiipunut ja liiton jäsenyys on saanut 
vakuutussolidaarisuuden muotoja. Vakuutuksesta on tullut keskeinen yhteiskunnallisen 
solidaarisuuden väline (Lehtonen & Liukko 2010, 125-134). 
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Tärkeimpinä syinä liittoon kuulumiseen mainitaan, että ammattiliitosta saa apua jos 
jotain ongelmia tulee. Myös ansiosidonnainen työttömyysturva mainitaan muutamassa 
haastattelussa. Muutama mainitsee sen, että liitot ovat tärkeitä, koska ne neuvottelevat 
palkasta ja työehdoista. Yksi haastateltavista esitti asian niin, että liitoilla on 
”tasapainottava” rooli: ilman liittoja työnantajat päättäisivät asioista yksipuolisesti. 
6.6 Suunnitelmat vaihtaa työpaikkaa 
Kotihoidossa työntekijöiden vaihtuvuus on suuri. SuPer ry:n tekemässä kotihoitotyötä 
koskevassa selvityksessä (SuPer ry. 2015, 25) noin 66% vastaajista oli harkinnut alan 
vaihtoa viimeisen vuoden aikana. 
Eräs haastattelemamme hoitaja mainitsi, että oli hyvin poikkeuksellista, että hänen 
tiiminsä kokoonpano oli ollut sama lähes vuoden ajan. Tärkeimpänä syynä 
vaihtuvuuteen näyttää olevan se, että työntekijät eivät halua jäädä tähän työhön tai 
ammattiin pysyvästi. Tekemissämme haastatteluissa kävi ilmi, että tämä ei koske 
ainoastaan suomalaissyntyisiä vaan myös maahanmuuttajataustaisia työntekijöitä. 
Haastattelemistamme kotihoidon työntekijöistä noin puolet suunnitteli tai harkitsi 
työpaikan vaihtoa. Osa suunnitteli kouluttautumista toiseen ammattiin. Osa oli 
muuttamassa toiselle paikkakuntaan tai takaisin omaan kotimaahansa ja sen takia 
valmistautui jättämään nykyisen työpaikan taakseen. Osa työskenteli toistaiseksi 
määräaikaisella sopimuksella ja toivoi vakinaista työpaikkaa. 
On huomionarvoista, että puolet haastateltavistamme oli ollut nykyisessä työpaikassa 
vasta alle vuoden. Ainoastaan yksi haastateltava oli ollut työpaikassa yli viisi vuotta.
Haastattelemistamme työntekijöistä kahdeksan sanoi suunnittelevansa tai harkitsevansa 
kouluttautumista toiseen työhön. Joillakin oli jo opiskelupaikka tiedossa tai hakemus 
vireillä. Suurimmalle osalle heistä oli yhteistä, että he pyrkivät uralla ”eteenpäin”, 
korkeamman koulutuksen ammatteihin ja pois vanhustenhoidosta. Useimmat heistä 
suuntautuivat muihin hyvinvointipalvelujen töihin. 
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Neljä suunnitteli tai harkitsi sairaanhoitajaopintoja, yksi heistä oli jo hakenut 
opiskelupaikkaa. Nyt sairaanhoitajana kotihoidossa työskentelevä nainen puolestaan 
haluaisi opiskella kätilöksi. Yksi hoitaja haluaisi opiskella terveydenhoitajaksi ja 
työskennellä jatkossa joko terveyskeskuksessa tai neuvolassa. Yksi hoitaja sanoi 
pyrkivänsä sosionomikoulutukseen. Yksi työntekijöistä kertoi pyrkivänsä aivan eri 
alalle. Hän on hakenut kaupallisen alan koulutukseen. 
Työntekijöistä kolme suunnitteli tai harkitsi muuttoa takaisin alkuperäiseen 
kotimaahansa. Yksi oli muuttanut Helsingistä Espooseen ja haki uutta työpaikkaa, eikä 
aikonut jäädä vanhustenhoitoon. 
Työntekijöiden suunnitelmat vaihtaa työpaikkaa kertovat tyytymättömyydestä ja siitä, 
että helpoimpana ratkaisuna tyytymättömyyttä aiheuttaviin seikkoihin nähdään 
työpaikan vaihto. Ilmeisesti ne, jotka vielä jaksavat opiskella ja jotka uskovat 
mahdollisuuksiinsa päästä parempiin töihin, eivät halua jäädä kotihoitoon pysyvästi. 
Työntekijöiden vaihtuvuudesta johtuen työyhteisöt ovat jatkuvasti muutoksen tilassa. 
Tämä vaikuttaa hoivatyöläisten yhteisöllisyyden ja kollektiivisen toimijuuden 
edellytyksiin. Ammatillisen kansalaisuuden näkökulmasta on syytä pohtia. miten ja 
millaista yhteisöllisyyttä ja toimijuutta voi syntyä, jos työntekijät ovatkin vain 
läpikulkumatkalla, eivät omaksu ammatillista identiteettiä vaan pikemminkin 
suunnittelevat työpaikan ja ammatin vaihtoa. 
Yhtäältä voisi ajatella, että ihmisten joukkomittainen pako tietynlaisista työpaikoista on 
eräänlainen vastarinnan muoto. On kuitenkin epäselvää, voiko ammattilaisten pako 
alalta kotihoitotyön tapauksessa tuottaa riittävää painetta työehtojen ja työolojen 
parantamiseksi.
6.7 Loppupäätelmät 
Olen tässä luvussa tarkastellut aiemman työhistorian vaikutusta 
maahanmuuttajataustaisten hoivatyöläisten asemaan. Lisäksi olen analysoinut sitä, 
miten työntekijät kuvailevat toimintamahdollisuuksiaan suomalaisessa työelämässä, 
sekä sitä, millaisia odotuksia heillä on asemaansa vaikuttamisen suhteen. 
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Maahanmuuttajataustaisten hoitajien kokemukset aiemmista työpaikoista esimerkiksi 
siivouksessa ja ravintola-alalla olivat osittain hyvin huonoja. Turvattomuus ja 
työnantajan mielivalta ei ole kovin poikkeuksellista töissä, joita 
maahanmuuttajataustaisille työnhakijoille on tarjolla. Nämä  kokemukset vaikuttavat 
maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden odotuksiin, ja ne tarjoavat vertailukohdan, 
jota vasten monen haastateltavan on helppo pitää nykyistä tilannettaan kotihoidon 
työntekijänä “riittävän hyvänä”. 
Aineiston perusteella voidaan vetää johtopäätös, että hoitoalalle jo ennen Suomeen 
tuloaan suuntautuneilla ja kokeneemmilla, itsensä hoitotyön ammattilaisiksi kokevilla 
hoivatyöläisillä on todennäköisemmin joitakin odotuksia sen suhteen, miten hoitotyötä 
pitäisi tehdä ja miten he haluavat sitä tehdä. Heillä on todennäköisemmin korkeampia 
odotuksia ammattilaisena kehittymisen ja työpaikalla vaikuttamisen suhteen. 
Monet niistä, joilla ei Suomeen saapuessaan ollut hoitoalan koulutusta, päätyivät aluksi 
tekemään esimerkiksi siivoojan töitä tai muita vähäisempää kielitaitoa ja koulutustasoa 
vaativia töitä. Tässä joukossa selvästi harvempi arvioi työpaikkojaan kriittisesti 
varsinkaan ammattilaisena kehittymisen tai työpaikalla vaikuttamisen näkökulmasta. 
Myös suhtautuminen hoitajien palkkatasoon noudatteli samaa jakoa. Kaikki ne, jotka 
tekemissämme haastattelussa sanoivat olevansa tyytyväisiä nykyiseen palkkaansa, 
olivat suuntautuneet hoitajan työhön vasta Suomessa, eikä heillä ollut vielä pitkää 
työhistoriaa kotihoidossa. Vastaavasti useimmat niistä haastatelluista, jotka olivat olleet 
alalla useampia vuosia, pitivät palkkaa riittämättömänä. Aineiston perusteella näyttää 
myös siltä, että uudet maahanmuuttajat ovat useammin tyytyväisiä palkkatasoon kuin 
ne, jotka ovat asuneet Suomessa kauemmin. Palkkaa koskevat odotukset eivät 
vaihdelleet vastaajan kansallisuuden tai kulttuurisen taustan mukaan. 
Osa haastateltavista kritisoi palkkaa viitaten korkeisiin elinkustannuksiin, osa 
haastateltavista kritisoi palkkaa viitaten työn haasteellisuuteen. Tässä on nähtävissä 
eroja sen suhteen, millaisen hoitajaidentiteetin haastateltavat ovat omaksuneet: 
kokevatko he, että he työntekijöinä ovat niin arvokkaita, että heille kuuluisi parempi 
palkka? Vai onko kysymys vain siitä, että palkan pitäisi riittää elämiseen tässä 
korkeiden elinkustannusten maassa? 
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Vaikka pääsääntöisesti tyytymättömimpiä näyttävät olevan Suomessa kauemmin 
asuneet ja hoitotyötä kauemmin tehneet, on myös poikkeuksia. Aiemmin mainosjakajan 
töitä tehnyt afrikkalaissyntyinen nainen oli yllättäen hyvin kriittinen kotihoitotyön 
palkkausta kohtaan, vaikka hän ei ollut ollut alalla kauaa. Hän totesi suoraan, että ei ole 
tyytyväinen palkkaan, ”tietenkään”, palkka on ”tosi pieni”. 
Tyytymättömyys palkkaan ja korkeaan työmäärään sekä kiireeseen on yleistä, mutta se 
ei näytä kanavoituvan vaikuttamispyrkimyksiksi. Sen sijaan se näkyy siinä, että 
vaihtuvuus kotihoidossa on suurta, eli hyvin monet työntekijät päätyvät vaihtamaan 
työpaikkaa ja ammattia. Haastatteluista kävi ilmi, että myös maahanmuuttajataustaisten 
kotihoidon työntekijöiden keskuudessa on yleistä, että työntekijät harkitsevat työpaikan 
tai ammatin vaihtoa. 
Annamaria Simonazzi (2009, 220) on todennut, että monissa maissa kotihoitotyön 
pienet palkat ja raskaat työolot johtavat korkeaan hoitajien vaihtuvuuteen ja 
rekrytointiongelmiin. On tyypillistä, että hoivatyöstä siirrytään johonkin toiseen 
matalapalkkaiseen, mutta vähemmän stressaavaan työhön eri palvelualoilla sen mukaan,
missä työmahdollisuuksia nousee esille. 
Kysyimme haastateltavilta, mitä he muuttaisivat nykyisessä työssään, jos voisivat. Tässä
kohdassa yleisimpiä vastauksia oli, että työntekijämäärää tulisi lisätä, ja että palkka saisi
olla parempi. Nämä ovat asioita, joihin vaikuttaminen näyttää olevan hyvin kaukana 
työntekijöiden arjesta. Nämä asiat nousivat haastatteluissa esille ammattiliitoista 
puhumisen yhteydessä, mutta ammattiliitot näyttäytyvät haastatelluille varsin etäisinä.  
Osa sanoi toivovansa ammattiliitoilta voimakkaampaa ja hoitajalähtöisempää 
kamppailua hoitajien yhteisten etujen puolesta. Esille ei kuitenkaan noussut tapauksia, 
joissa haastatellut olisivat pyrkineet vaikuttamaan ammattiliittojen toimintaan 
sisältäpäin.  
Haastattelujen perusteella näyttää siis siltä, että hoivatyöläisten pyrkimykset asemansa 
parantamiseen eivät kanavoidu kollektiiviseen toimintaan esimerkiksi ammattiliittojen 
kautta. Ilmeisesti omaan asemaansa vaikuttaminen on kysymys, johon nähdään 
nykyisessä tilanteessa lähinnä vain yksilöllisiä ratkaisuja, kuten kouluttautuminen 
toiseen työhön ja hakeutuminen kenties aivan toiselle alalle. 
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7. Johtopäätökset ja keskustelu: Kotihoitotyön arki ja ammatillisen 
kansalaisuuden ihanne
Tutkimukseni tarkoituksena on ollut selvittää hoivatyöläisten mahdollisuuksia 
ammatilliseen yhteisöllisyyteen ja toimijuuteen nykyisessä tilanteessa, jossa hoivatyö 
näyttää kurjistuvan kustannustehokkuutta korostavan politiikan seurauksena. Olen 
tutkinut tätä analysoimalla teemahaastatteluaineiston avulla Helsingin kaupungin 
kotihoidossa työskentelevien maahanmuuttajataustaisten hoivatyöläisten kokemuksia ja 
odotuksia koskien heidän työmarkkina-asemaansa ja siihen vaikuttamista. 
Lähtöoletuksena tutkimuksessani oli se, että vanhustenhoidossa ja kotihoidossa 
ammatillisen yhteisöllisyyden ja toimijuuden rakentaminen on yhä ongelmallisempaa, 
koska raskaiden työolojen ja matalien palkkojen vuoksi työntekijöiden vaihtuvuus on 
korkeaa ja ammattiin identifioituminen heikkoa. Julkisen vallan pyrkimyksenä on ohjata
maahanmuuttajataustaista työvoimaa vanhustenhoidon ja kotihoidon työhön, ja tämä 
näkyy varsinkin pääkaupunkiseudulla lähihoitajakoulutuksessa sekä työpaikoilla. 
Katson, että maahanmuuttajataustaisten hoivatyöläisten kokemusten ja odotusten 
tarkastelu avaa näkökulmia ammatillisen yhteisöllisyyden ja toimijuuden 
mahdollisuuksiin tulevaisuuden hoivatyössä. 
Aiemmassa työelämän tutkimuksessa on paljon näyttöä siitä, että 
maahanmuuttajataustaisen työvoiman toimintamahdollisuudet suomalaisessa 
työelämässä ovat muita rajatummat. Maahanmuuttajat kokevat työelämässä sekä 
mahdollisuuksien puutetta että aktiivista ulossulkemista. Maahanmuuttajat kohtaavat 
myös odotuksia suostumisesta työhön muita halvemmalla ja heikommilla työehdoilla, ja
heiltä odotetaan enemmän joustavuutta. (Wrede et al. 2010, 277) 
Maahanmuuttajataustaisen työvoiman haavoittuvampi asema sekä rajatummat 
toimintamahdollisuudet tulevat tutkimusaineistossani selvästi esille. Monet 
haastattelemistamme hoivatyöläisistä ovat päätyneet työskentelemään siivoojina tai 
muissa matalapalkkaisissa ja vähemmän arvostetuissa töissä, mikä kertoo siitä, millaisia
töitä heille on ollut tarjolla ja millaisia ei. Tarkastelemalla haastattelemiemme 
hoivatyöläisten kertomuksia aiemmasta työhistoriastaan olen tehnyt ymmärrettäväksi 
sitä, millaiset kokemukset ovat vaikuttaneet heidän odotuksiinsa koskien heidän 
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asemaansa ja toimintamahdollisuuksiaan työelämässä. Se, että monet heistä kokevat 
kotihoitotyön itselleen ”riittävän hyväksi”, on ymmärrettävä tätä taustaa vasten.  
Katson, että on perusteltua jakaa maahanmuuttajataustaiset hoivatyöläiset kahteen 
ryhmään: niihin, jotka ovat muuttaneet työskennelläkseen hoiva-alalla, ja niihin jotka 
päätyvät hoivatyöhön sen takia, että muita töitä ei ole heille tarjolla (vrt. Simonazzi 
2009, 225). Tutkimusaineistoni perusteella voidaan todeta, että hoitoalalle jo ennen 
Suomeen tuloaan suuntautuneilla ja kokeneemmilla, itsensä hoitotyön ammattilaisiksi 
kokevilla hoivatyöläisillä on korkeampia odotuksia esimerkiksi työehtojen, 
ammattilaisena kehittymisen ja työpaikalla vaikuttamisen suhteen. Toisaalta aineistossa 
näkyy se, että tilanne voi muuttua ajan myötä. Niiden työntekijöiden joukossa, jotka 
olivat päätyneet hoivatyöhön vasta Suomessa muiden vaihtoehtojen puutteessa, ne, 
jotka olivat asuneet Suomessa kauemmin ja joilla oli pidempi työhistoria, olivat yleensä 
muita kriittisempiä kotihoitotyön palkkatasoa ja työoloja kohtaan. 
Eräs merkittävä havainto tutkimuksessani on, että haastateltavien henkilökohtaiset 
kokemukset ammattiliittojen toiminnasta missään työhistoriansa vaiheessa ovat yleisesti
ottaen erittäin vähäisiä. Lisäksi ne kokemukset, joita haastateltavilla on, eivät näytä 
olleen työntekijää voimaannuttavia, vaan pikemminkin päinvastoin. Tämä osaltaan 
kertoo siitä, että myönteisiin ja voimaannuttaviin vaikuttamiskokemuksiin perustuvaa 
pohjaa hoivatyöläisten ammatillisen yhteisöllisyyden ja toimijuuden rakentamiselle ei 
juuri ole. On silti huomattava, että monet ovat liittyneet oman alansa ammattiliittoon, 
vaikkakin heidän jäsenyytensä on passiivista, ja perinteisen työväen solidaarisuuden 
sijaan ay-jäsenyydellä on heille pikemminkin ”vakuutussolidaarisuuden” kaltainen 
merkitys (vrt. Lehtonen & Liukko 2010, 125-134). Osa on kuitenkin ilmaisen 
opiskelijajäsenyyden päätyttyä jättänyt jatkamatta jäsenyyttään. Osa pitää arvossa sitä, 
että ammattiliitot ovat olemassa ja tasapainottavat työnantajapuolen valtaa työelämässä. 
Osa selvästi toivoo, että ammattiliitot taistelisivat voimakkaammin hoitajien puolesta 
(tai hoitajien kanssa, nykyistä hoitajalähtöisemmin) ja olisivat enemmän läsnä 
työpaikkatasolla. Nykyistä tilannetta kuvaa se, että hyvin harva haastatelluista tiesi, 
kuka heidän luottamusmiehensä oli. 
Olen tutkimuksessani tarkastellut työntekijöiden kohtaamaa eriarvoisuutta 
eriarvoisuusregiimien käsitteen avulla (kts. Acker 2006). Katson, että työntekijöiden 
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kohtaamat eriarvoisuuden muodot ovat eräitä ammatillisen kansalaisuuden esteitä. 
Aineiston perusteella katson, että merkittävimmät hoivatyöläisiä koskevat 
eriarvoisuuden muodot liittyvät työorganisaation toiminnan resursseja ja päämääriä sekä
työn organisointia koskevaan päätöksentekoon. Tämä päätöksenteko on organisaatiossa 
erittäin hierarkista, kaukana hoivatyön tekijöistä. Kaukana ylemmällä tasolla tehdyt 
päätökset resursseista rajaavat työntekijöiden vaikutusmahdollisuudet hyvin kapeiksi. 
Tätä ei mielletä eriarvoisuudeksi, koska se koskee hoivatyöläisiä tasapuolisesti, eikä 
sille nähdä vaihtoehtoja. Olemassa olevat ammattiliitot eivät yksin näytä pystyvän 
vaikuttamaan tähän eriarvoisuusregiimin osaan merkittävällä tavalla. Ainakin osa 
hoitajista toivoo ammattiliitoilta voimakkaampaa kamppailua kotihoidon tilanteen 
parantamiseksi. 
Aineiston perusteella on tilanteita, joissa maahanmuuttajataustaisten ja 
suomalaissyntyisten välinen jako nousee työyhteisöissä esille eri tavoin. 
Maahanmuuttajataustaisilla työntekijöillä näyttää olevan suurempi todennäköisyys 
tuntea yksinäisyyttä ja ulkopuolisuutta työyhteisössä. Heillä on myös suurempi 
todennäköisyys kohdata syrjivää kohtelua asiakkaiden taholta. Lisäksi ulkomailla 
suoritettujen tutkintojen ja ammatillisen pätevyyden tunnustaminen vaikuttaa 
vaihtelevan. 
Hoivatyöläisten omakohtaisten vaikuttamiskokemusten ja ammattiyhdistystoimintaan 
osallistumisen vähyys on yksi esimerkki ammatillisen kansalaisuuden edellytysten 
puutteista. Lisäksi kotihoitoa leimaava tilanne, jossa organisaation käytettävissä olevien 
resurssien vähyys rajaa työntekijöiden vaikuttamismahdollisuudet hyvin kapeiksi, 
tuottaa hyvin vaikeat olosuhteet ammatilliselle toimijuudelle työorganisaation sisällä. 
Ammatillisessa kansalaisuudessa on kyse siitä, että työn tekijät ottavat haltuun työtään 
koskevaa valtaa ja kontrollia. Tämä näyttää kotihoidon tilanteessa mahdottomalta niin 
kauan, kuin resurssien vähyydellä voidaan torjua kaikki työntekijöiden 
vaikuttamispyrkimykset. Vaikuttaa siltä, että ammatillisen kansalaisuuden edellytysten 
luominen vaatisi merkittäviä muutoksia siellä, missä vanhustenhoidon resursseista 
päätetään, eli valtakunnallisen ja kunnallisen päätöksenteon tasolla. Tämä tuskin on 
mahdollista ilman hoivatyöläisten ja heidän asiakkaidensa intresseistä lähtevää 
laajempaa yhteiskunnallista ja poliittista painostustoimintaa, joka vaatisi hoivatyöhön 
parempia resursseja ja puolustaisi hoivan logiikkaa kustannustehokkuuden logiikkaa 
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vastaan. 
Tutkimuskysymykseeni liittyen olisi mielenkiintoista jatkossa tutkia esimerkiksi 
hoivatyöläisten ammatillisten etujärjestöjen strategioita ja käytännön toimintaa Suomen 
ulkopuolella. Millä tavalla nissä on nähty hoivatyöläisten ammatillisen yhteisöllisyyden 
ja toimijuuden edistäminen ottaen huomioon ne haasteet ja ongelmat, jotka koskevat 
hoivatyötä useissa eri länsimaissa? 
Aineistoni perusteella voidaan todeta, että ammatillinen kansalaisuus, etenkin siinä 
laajassa merkityksessä jonka Guy Standing (2009) esittää, on kotihoitotyön arjen 
näkökulmasta kaukainen ihanne. Kiire, raskaat työolot, matalat palkat, alhainen 
hoivatyön yhteiskunnallinen ja kulttuurinen arvostus sekä vähäiset 
vaikutusmahdollisuudet muodostavat kotihoidon työssä asetelman, jossa mahdollisuus 
tehdä työnsä hyvin sekä kiinnittyä työyhteisöön ja ammattiin kärsii. Ammatillisen 
kansalaisuuden rakentaminen on haastavaa, kun yhä useammat ammattilaiset pakenevat 
alalta. Vanhustenhoidon työn jatkuva kurjistuminen talouskuripolitiikan ja 
kustannustehokkuuden logiikan vallitessa on uhkakuva, jonka toteutuminen tai 
torjuminen on kuitenkin kiinni ihmisten toiminnasta. 
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LIITE 1.  Teemahaastattelurunko 
Tausta
Syntymävuosi
Kotipaikka
Syntymäpaikka
Koulutus (opinnot kotimaassa)
Kansalaisuus
Maahanmuutto
- Voisitko alkuun kertoa Suomeen muutostasi? 
Lisäkysymyksiä: 
- Milloin olet muuttanut? 
- Miksi päätit muuttaa ja miksi juuri Suomeen? 
- Miten muutto käytännössä tapahtui? 
- Oliko muuttaminen helppoa tai vaikeaa? Miksi?
Työ- ja opiskeluhistoria
- Mitä töitä tehnyt ennen Suomeen muuttoa?
- Miten/miksi lähdit/päädyit hoiva-alalle?
- Oliko sukupuolella merkitystä uravalinnassa, mitä ajattelet?
- Oletko opiskellut Suomessa? Jos niin mitä, missä ja kuinka pitkään?
- Mitä töitä olet tehnyt Suomessa?
- Kuinka olet löytänyt töitä Suomessa?
- Mitä haasteita työnhakuun Suomessa on liittynyt?
- Mikä on nykyinen ammattisi?
Nykyiseen työpaikkaan liittyvät tiedot
- Nykyinen työsi kaupungin kotihoidossa
- Mistä lähtien?
- Onko tämä ensimmäinen työsi kaupungin kotihoidossa vai oletko työskennellyt täällä  
aiemmin?
- Jos aiemmin, niin missä yksiköissä/tiimeissä?
- Kuinka päädyit töihin kaupungin kotihoitoon?
- Tulitko töihin pysyvään vai tilapäiseen työsuhteeseen?
- Millaisia olivat ensimmäiset vaikutelmasi työskentelystä kaupungin kotihoidossa 
(esim. työtavoista, työkavereista ja asiakkaista sekä yleisesti kotihoidosta työpaikkana)?
- Miten työn aloittaminen onnistui: oliko se helppoa vai vaikeaa, ja miksi niin?
- Oletko nykyisin määräaikaisessa vai pysyvässä työsuhteessa ja mitä mieltä olet 
nykyisestä työsuhteestasi? (hyvät/huonot puolet)?
- Oletko tyytyväinen kuukausipalkkaasi? 
- Mitä ajattelet hoitajien palkoista yleisesti, ovatko ne riittäviä? Jos eivät, mistä luulet 
että tämä johtuu?
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Tietoa työn organisaatiosta
- Voitko kuvailla tyypillisen työvuoron? (Lisäkysymyksiä jos ei käy ilmi:) Millaiset ovat
työvuorosi ja työtuntisi?
- Voitko kuvata työtehtäviäsi: mitä kaikkea niihin liittyy?
- Teetkö asiakkaiden luona myös muuta kuin mistä etukäteen on sovittu?
- Kuka päättää vuoroista ja voitko itse vaikuttaa niihin? Mitä mieltä olet vuoroistasi, 
ovatko ne sinulle sopivia?
- Miten saat tietoa asiakkaista, heidän kunnostaan ja tarpeistaan? Erityisesti: mistä saat 
tietoa itsellesi uusista asukkaista ja heidän hoidostaan (esimerkkinä miten löydät 
tarvittavat asiat heidän kodeissaan)?
- Miten välität asiakkaita koskevaa tietoa eteenpäin?
- Liittyykö asiakkaista kirjoittamiseen haasteita?
- Onko suomen kielen käyttö mielestäsi haasteellista?
Työtaakka
- Onko työsi mielestäsi raskasta?
- Jos on, miten raskaus ilmenee?
- Miten erityisen raskaista työvuoroista on mahdollista selvitä?
- Voisiko työn raskautta helpottaa vielä jotenkin muuten?
- Ehditkö pitää taukoja työvuoron aikana? Miten lounas järjestyy?
- Miten matkat paikasta toiseen järjestyvät?
- Onko aikataulussa helppo pysyä? Jäätkö koskaan ylitöihin?
- Mitä tapahtuu jos sairastut (tai esim. lapsesi sairastuu)?
Työympäristöä koskevia kysymyksiä
- Onko työssäsi paljon yhteistyötä toisten työntekijöiden kanssa? Jos on, missä 
muodossa se ilmenee? Mitä hyötyä ja mitä haasteita siihen liittyy?
- Mitä mieltä olet esimiehistäsi? Tuletko toimeen heidän kanssaan?
- Onko mielestäsi yksikössäsi hyvä ilmapiiri? Jos niin mihin se perustuu? Jos ei niin 
miksi näin mahdollisesti on?
- Voisitko kuvailla suhdettasi asiakkaisiin?
- Mikä on haasteellisinta asiakassuhteissa?
- Mikä tuo hoitotyössä iloa?
- Osallistutko asiakkaiden hoidon tarpeen arviointiin?
- Millaista on työskennellä ihmisten kodeissa?
Tietoa haastateltavan työtä koskevista näkemyksistä, toimintatavoista ja 
tulevaisuudensuunnitelmista
- Jos voisit muuttaa jotain omassa työssäsi niin mitä muuttaisit?
- Kuulutko ammattiliittoon?
- Onko sinulla henkilökohtaisia kokemuksia ammattiliiton/-liittojen toiminnasta?
- Tunnetko luottamusmiehesi?
- Mitä toivoisit ammattiliittosi tai luottamusmiehesi tekevän suhteessa sinun työhösi?
- Millaisia tulevaisuuden suunnitelmia sinulla on?
- Ajatteletko jääväsi nykyiseen työhösi vai etsitkö toisen työn tai teet jotain muuta
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Lopuksi: Tietoa haastateltavan ajatuksista hoitotyöstä yleisesti sekä hänen 
käsityksistään maahanmuuttajien asemasta hoitotyössä 
- Mitä mieltä olet siitä miten vanhuksia hoidetaan Suomessa?
- Millainen on mielestäsi hyvä hoitaja kotihoidossa?
- Useat johtavassa asemassa hoiva-alalla työskentelevät ihmiset ovat kertoneet 
haastatteluissamme, että heidän mukaansa muista maista tulevat työntekijät ovat usein 
parempia hoitajia kuin suomalaistaustaiset työntekijät. Mitä ajattelet tästä? 
(Jos tarvitaan selvennystä: Näiden johtajien mukaan maahanmuuttajataustaisilla 
työntekijöillä on usein erityisen hyvä asenne asiakas- ja vanhustyöhön ja lisäksi sellaista
joustavuutta, jota usein puuttuu suomalaistaustaisilta työntekijöiltä) 
- Jos samaa mieltä: miten tämä ilmenee arkisessa työssä? Esimerkkejä? Jos eri mieltä: 
mistä ajattelet että tällaiset näkemykset ovat peräisin? Onko niillä jotakin seurauksia
- Mitä ajattelet siitä että Suomessa hoivatyöhön rekrytoidaan yhä enemmän 
maahanmuuttajataustaisia työntekijöitä? Mistä ajattelet että tämä johtuu? Onko tällä 
ollut seurauksia?
- Onko omasta taustastasi sinulle itsellesi hyötyä / haittaa työssäsi?
- Entä sukupuolestasi?
- Kohdellaanko sinua mielestäsi erilailla kuin suomalaisia työntekijöitä?
- Oletko kohdannut syrjintää tai ennakkoluuloisuutta työssäsi? Jos niin millaista ja 
kenen taholta (toisten työntekijöiden, asiakkaiden, esimiesten)? Onko asialle tehty 
jotain?
- Jos et itse ole, niin oletko havainnut toisten kohdanneen?
- Oliko jotain jota haluaisit lisätä josta unohdin kysyä? 
